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Työhyvinvointi on suosittu ja ajankohtainen aihe työelämässä. Työhyvinvointia on 
tutkittu  viimeisen  vuosikymmenen  aikana  runsaasti  ja  taloudellisesti  se  näyttelee 
suurta  roolia  nykypäivän  yritysmaailmassa.  Työhyvinvoinnista  huolehtiminen  on 
lakisääteistä  ja  työturvallisuuslaissa  määrätään,  etteivät  työ  ja  työolosuhteet  saa 
vaarantaa  työntekijöiden  terveyttä.  Työterveyslaitos  määrittelee  työhyvinvoinnin 
tarkoittavan sitä, että työnteko on mielekästä sekä turvallista, terveyttä edistävässä ja 
työuraa tukevassa työympäristössä ja työyhteisössä. Työhyvinvointi pohjautuu työn, 
työympäristön ja vapaa-ajan tasapainoiseen kokonaisuuteen. 
Kerroshoitaja  työskentelee  yleisesti  hotellissa,  motellissa,  matkustajakodissa  tai 
kylpylässä.  Kerroshoitajan  työhön  kuuluu  pääsääntöisesti  hotellihuoneiden 
puhtaanapidosta,  toimivuudesta  sekä  järjestyksestä  huolehtiminen.  Kerroshoitajien 
työmäärä  ja  tarvittava  työvoima  vaihtelee  suuresti  vuodenaikojen  mukaan,  kesän 
ollessa kiireisintä sesonkiaikaa.
Tämän  työn  tarkoituksena  oli  tutkia  Tampereella  työskentelevien  kerroshoitajien 
työhyvinvointia.  Työhyvinvointitutkimus  toteutettiin  kahdeksassa  Tampereella 
sijaitsevassa  hotellissa.  Kaikkien  kahdeksan  hotellin  siivous  ja  puhtauspalveluista 
vastaa  sama  siivousfirma,  eli  kaikki  tutkimukseen  vastanneet  kerroshoitajat 
työskentelivät  samassa  yrityksessä.  Tutkimus  toteutettiin  kvantitatiivisella 
tutkimusmenetelmällä.  Tulosten  perusteella  tarkasteltiin  millaiseksi  kerroshoitajat 
kokivat työhyvinvoinnin nykytilan.
Tutkimus tuki osaltaan sitä mielikuvaa, että siivous- ja puhtauspalvelutyö on hyvin 
naisvaltainen ala.  Tutkimus osoitti  myös sen, että kerroshoitajan työ on fyysisesti 
rasittavaa ja monella kerroshoitajalla esiintyykin työssään tuki- ja liikuntaelimistön 
vaivoja, kipuja tai särkyjä. Osalla kerroshoitajista ilmeni työssään myös melko usein 
voimakasta  väsymystä  tai  keskittymisvaikeuksia.  Työn  fyysisestä  rasittavuudesta 
huolimatta suurin osa kerroshoitajista viihtyi työssään.
Opinnäytetyö  saavutti  sille  asetetut  tavoitteet  ja  antoi  vastauksia  haluttuihin 
kysymyksiin.  Kerroshoitajien  työnantaja  voi  jatkossa  hyödyntää  tutkimuksen 
tuloksia työhyvinvoinnin kehittämisessä.
_______________________________________________________________
Avainsanat:  työhyvinvointi,  työyhteisö,  työssä  viihtyminen,  työuupumus, 
perehdyttäminen
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Well-being  at  workplace  is  a  popular  and  contemporary  subject  in  working life. 
There has been a lot of research conserning work related well-being during the past 
decade and economically speaking it plays a big part in a modern day corporate life. 
Taking care of well-being at work is prescribed by law. The law about occupational 
safety commands that either the work itself or working conditions can not jeopardise 
the  health  of  an employee.  The  definition  of  well-being  at  work  by the  Finnish 
Institute of Occupational Health is that working should be both meaningful and safe, 
and it should take place in a health supportive and career sustaining environment. 
Well-being at work is based on balancing of the job, working environment, and free 
time. 
A housekeeper in a hotel, guesthouse or spa is mainly in charge of the cleanness, 
organisation and functionality of the hotel rooms. Workload of hotel housekeepers 
varies widely according to the time of the year,  as does the necessary amount of 
housekeepers. Summer seasion is the busiest.
The  objective  of  this  thesis  was  to  study  the  well-being  of  hotel  housekeepers 
working  in  Tampere.  Research  was  put  into  practice  in  eight  hotels  located  in 
Tampere. The same firm is in charge of cleaning services in all these hotels. This 
means that every housekeeper responding to the survey was working for the same 
company.  The quantitative research method was used in the study.  Based on the 
results, it was examined how housekeepers felt about their current state of well-being 
at work.  
 
The  notion  that  cleaning  work is  mostly  done by women was confirmed  in  this 
research. The study also indicated that the job is physically very strenuous and many 
housekeepers are faced with locomotor disease and pain.  Some of the housekeepers 
were often suffering from intense exhaustion or lack of concentration. Regardless of 
the physical stress, most housekeepers enjoyed their work.
This thesis achieved its goals and gave answers to the questions asked. The employer 
of  the housekeepers can benefit  from the results  by improving the well-being at 
work hereafter. 
_______________________________________________________________
Keywords:  Well-being  at  work,  work  community,  satisfaction  at  work,  burnout, 
introduction
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61 JOHDANTO
Halusin  perehtyä  opinnäytetyössäni  työhyvinvointiin,  koska  aihe  on  hyvin 
ajankohtainen tänä muutoksen ja epävarmuuden aikana, joka monissa työyhteisöissä 
vallitsee. Lomautukset ja irtisanomiset lisäävät epävarmuutta työstä, mikä heikentää 
työhyvinvoinnin laatua. Työntekijöihin kohdistuu myös yhä enemmän vaatimuksia, 
mikä  asettaa  suuria  haasteita  työntekijöiden  hyvinvoinnille.  Työuupumuksen, 
stressin  ja  sairauslomien  yleistyminen  kertovat  omalta  osaltaan  työntekijöihin 
kohdistuvista kasvavista odotuksista ja kovista paineista, jotka kasvavat välillä liian 
suuriksi.  Tästä  syystä  työhyvinvoinnilla  on suuri  taloudellinenkin  merkitys  nyky-
yhteiskunnassa,  sillä  työkyvyttömyys  ja  sairauslomat  tulevat  kansantaloudelle 
kalliiksi. 
Työhyvinvointia  tarkastellessa  tulee  ottaa  huomioon  se,  että  jokainen  ihminen 
määrittelee  työhyvinvoinnin  omien  mittareidensa  mukaan.  Joku toinen  voi  kokea 
muutoksen  hyvin  stressaavana  kun  taas  toinen  näkee  muutoksen  haasteena  ja 
mahdollisuutena.  Ei  siis  ole  olemassa  yhtä,  tarkkaa  työhyvinvoinnin 
mittausmenetelmää,  vaan  vastuksissa  ilmenee  aina  yksilöllisiä  eroja.  Vastuuta 
työhyvinvoinnista  ei  voida asettaa pelkästään työnantajan tai  työntekijän harteille, 
vaan työhyvinvoinnissa on kysymys ennen kaikkea sopivan tasapainon löytämisestä 
työn,  työympäristön  ja  vapaa-ajan  välille.  Työnantajan  kannalta  työhyvinvointi 
tarkoittaa  sitä,  että  hänen  työyhteisönsä  toimii  tehokkaasti  yhteisten  päämäärien 
saavuttamiseksi,  kun taas  työntekijän  näkökulmasta  työhyvinvointi  tarkoittaa  sitä, 
että hän voi työssään hyvin, on motivoitunut ja toimintakykyinen. Johtamisella on 
suuri  rooli  työhyvinvoinnissa  ja  olen  ollut  opiskelujeni  puolesta  erityisen 
kiinnostunut  juuri  esimiehen  osuudesta  työhyvinvoinnin  kokemiseen  ja  se  onkin 
työssäni keskeisessä roolissa. (Tekniikan akateemisten liitto 2010.)
 Tutkimuskohteekseni halusin valita kerroshoitajat siitä syystä,  että olen itsekin jo 
useamman vuoden työskennellyt  kerroshoitajana.  Tästä  kokemuksesta  onkin  ollut 
suurta  hyötyä  tätä  työtä  tehdessäni.  Haluankin  kiittää  kaikkia  tutkimukseeni 
osallistuneita  ystävällisestä  ja  innostuneesta  vastaanotosta  sekä  runsaasta 
osallistumisesta tutkimukseeni. 
72 TYÖHYVINVOINTI 
Työterveyslaitos määrittelee työhyvinvoinnin tarkoittavan sitä, että työnteko on 
mielekästä ja turvallista, terveyttä edistävässä sekä työuraa tukevassa 
työympäristössä ja työyhteisössä. Työhyvinvointi voidaan määritellä subjektiiviseksi 
kokemukseksi, psyykkiseksi ja fyysiseksi olotilaksi, joka perustuu työn, 
työympäristön sekä vapaa-ajan sopivaan kokonaisuuteen. Työhyvinvoinnin 
osatekijöitä on monia, mutta itse työ ja sen johtaminen muodostavat työhyvinvoinnin 
keskiön. Työyhteisö, motivaatio, työntekijän tiedot sekä taidot, elämäntilanne ja 
terveys muodostavat kehikon työhyvinvoinnille. Työhyvinvointi ei ole yksinomaan 
työnantajan asia, eikä se voi olla myöskään pelkästään työntekijän asia. Yksilön 
näkökulmasta työhyvinvoinnin voidaan määrittää tarkoittavan sitä, että ihminen voi 
työssään hyvin, hän on toimintakykyinen ja motivoitunut. Organisaation 
näkökulmasta työhyvinvointi tarkoittaa puolestaan sitä, että yksilöiden muodostama 
työyhteisö työskentelee tehokkaasti yhteisen päämäärän saavuttamiseksi. (Tekniikan 
akateemisten liitto 2010.)
Ensisijaisesti työhyvinvointi tarkoittaa ennaltaehkäiseviä toimenpiteitä, mutta käsite 
sisältää myös pahoinvoinnin hoidon. Työhyvinvoinnin kehittämisessä tulee panostaa 
ennaltaehkäisevään  toimintaan,  sillä  hyvinvointi  työssä  riippuu  paljolti 
organisoinnista  sekä  toiminnan  sujumisesta  työyhteisössä.  Ennaltaehkäisevästä 
työhyvinvoinnista on kyse silloin kun tartutaan työtoiminnan kehittämishaasteisiin ja 
ehkäistään ongelmien syntymistä. (Kärkkäinen 2002, 24.)
Työhyvinvointikeskustelu  on  ajankohtaista  juuri  nyt  ainakin  kolmesta  syystä. 
Ensinnäkin aihetta on tutkittu viimeisten kymmenen vuoden aikana paljon. Toiseksi 
keskustelua  työhyvinvoinnista  on  herättänyt  tuleva  työväestön  ikääntyminen  ja 
työelämässä jaksaminen. Työkyvyttömyyden hinta on sekä organisaation että yksilön 
ja yhteiskunnan kannalta sitä korkeampi, mitä aiemmin henkilö jää työkyvyttömäksi. 
Kolmanneksi työ on muuttunut epävarmemmaksi, mistä on seurannut niin lievempiä 
kuin vakavampiakin ongelmia työpaikoilla. Esimiehet ovat tulostavoitteineen puun 
ja kuoren välissä sekä epävarmuus omasta työpaikasta kiristää työntekijöiden välejä 
ja saattaa aiheuttaa kiusaamisongelmia. (Kärkkäinen 2002, 9-11.)
8Työhyvinvoinnin perusta, varsinkin nopean muutoksen aloilla on se, että työntekijät 
kokevat hallitsevansa omaa työtään eli he kokevat omaavansa työhönsä sekä muuhun 
elämäänsä  riittävästi  vaikutusmahdollisuuksia.  Työhyvinvointia  on  lähestyttävä 
johtamisen, työn muutoksen, sekä työn ja muun elämän sopivan rytmityksen kautta. 
Näistä olennaisinta on johtaminen, koska se luo – tai jättää luomatta – edellytykset 
työhyvinvoinnille. (Kärkkäinen 2002, 7.)
Työhyvinvoinnssa keskeisiksi kysymyksiksi nousevat lisäksi organisaation arvot ja 
niiden  toimiminen  käytännössä.  Työyhteisöjen  esimiesten  ja  johtajien  tulisi 
keskustella henkilöstön kanssa siitä, mitä henkilöstö arvostaa ja mitä organisaation 
arvot heille merkitsevät. Näin työntekijöiden hyvinvoinnista huolehtiva organisaatio 
viestii konkreettisesti, että se oikeasti välittää henkilöstöstään ja arvostaa sitä. Jotta 
työntekijät voivat hyvin, tulee työntekijän henkilökohtainen arvojen ja organisaation 
arvojen  olla  sopusoinnussa.  Työntekijän  on  oltava  tietoinen  organisaation 
päämääristä, osatavoitteista, menettelytavoista ja tilanteesta, mikä edellyttää avointa 
kommunikaatiota  organisaatiossa.  Mikäli  organisaation  päämäärät  ja  bisnesetiikka 
ovat ristiriidassa työntekijän elämänarvojen kanssa, työsuhde ei voi olla pitkäikäinen 
ja tuottava.  (Kärkkäinen 2002, 35.)
2.1 Työhyvinvoinnin haasteet
Työhyvinvoinnin haasteet nousevat ennen kaikkea juuri työ- ja toimintaympäristön 
muutoksesta sekä toimimattomista työtavoista. Kyse ei olekaan työntekijän heikosta 
työkyvystä,  terveydestä  tai  taitamattomuudesta,  vaan itse  työn muutoksesta.  Työn 
muutoksen  lisäksi  kyse  on  myös  johtamisesta.  Johtamisen  tulee  perustua  pitkän 
aikavälin  hyötyjen  ja  vaikutusten  tarkasteluun,  sillä  lyhyen  tähtäimen  pelkästään 
taloudellisiin hyötyihin tähtäävä johtaminen on ristiriidassa hyvinvoinnin johtamisen 
kanssa. (Kärkkäinen 2002, 12.)
Tutkimuksista  on ilmennyt,  että perinteiset  työkykyyn  liittyvät  toimenpiteet,  jotka 
ovat  mitanneet  yksilön  terveyttä  sekä  hänen  kokemaansa  stressiä  ja  uupumusta 
9erilaisin  kysely-  ja  mittauspatteristoin  ja  näiden  pohjalta  esittäneet  terveyteen 
liittyviä kehittämistoimenpiteitä, ovat jääneet itse työ- ja liiketoiminnasta irrallisiksi 
työhyvinvointihankkeiksi.  Tämä  asettaa  suuret  haasteet  työhyvinvoinnin 
järjestämiselle ja kehittämistoimenpiteille. Onnistunut työhyvinvoinnin edistäminen 
muokkaa organisaation kulttuuria  yhtenäiseksi  sekä luo me-henkeä.  Organisaation 
henkilöstö  ja  potentiaalinen  tuleva  henkilöstö  arvostaa  sitä,  että  organisaatio 
panostaa  työhyvinvointiin  ja  näin  ilmaisee  arvostavansa  henkilöstöä  ja  sen 
työpanosta. (Kärkkäinen 2002, 23-24.)  
Yksittäiselle työntekijälle työ antaa mahdollisuuksia tavoitteiden saavuttamiseen ja 
omien  odotusten  täyttämiseen.  Tavoitteiden  tulisi  olla  sopivan  haastavia,  mutta 
realistisesti  saavutettavissa  olevia.  Aikaansaamiseen  kokemus  ja  tyytyväisyys 
vahvistavat hallinnan ja kompetenssin tunnetta, työhyvinvointia ja työmotivaatiota. 
Työhön kohdistuvat toiveet ovat jokaisella työntekijällä yksilöllisiä ja erilaiset työt 
tarjoavat  vaihtelevia  mahdollisuuksia  niiden  toteuttamiseen.  Missä  tahansa 
ammatissa toimiva voi työuransa jossain vaiheessa joutua läpikäymään kriisin työnsä 
jatkuvasti  merkityksellisenä  ja  uusia  haasteita  tarjoavana  kokemisen  sekä 
kyllästymisen  välillä.   Työhön  tulisi  ajoittain  löytää  uusia  näkökulmia  ja 
mahdollisesti  kadotettu  kokemus  oman  työn  merkityksestä  ja  tarpeellisuudesta. 
(Hakanen, Ahola, Härmä, Kukkonen & Sallinen. 1999, 26) 
Työntekijän  vetäytyminen  yhteisten  asioiden  hoidosta,  oman  vastuun  rajaaminen 
minimiin,  työn  merkityksen  kieltäminen  tai  kyyninen  asenne  työhön,  työn 
mekaaninen  tai  näennäinen  suorittaminen  murentavat  mahdollisuuksia  työilon  ja 
mielekkyyden  kokemiseen sekä työn laadukkaaseen suorittamiseen.  Pessimismi ja 
muiden syyttely piilottavat oman vastuun. (Hakanen ym, 28-29.) Sairauspoissaolot 
johtuvatkin usein työn ongelmista. Yleisin työyhteisön virhe on päätyä syyttelemään 
yksittäistä  työntekijää  tai  ulkoista  tahoa  sen  sijaan,  että  ongelma  nähdään  ja 
hyödynnetään  viestinä  menettelytapojen  epätarkoituksenmukaisuudesta  ja 
kehittämistarpeista.  Mikäli työn ongelmia lähestytään pelkästään yksilön kannalta, 
seurauksena saattaa olla  lisääntyvä  pahoinvointi  eli  se,  että  työntekijät  pidentävät 
työpäivään, yrittävät kovemmin, väsyttyään jäävät sairauslomille ja lopulta vaihtavat 
työpaikkaa tai alaa. (Kärkkäinen 2002, 11–12.) 
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Työn  suorittaminen  hyvin,  mutta  voimia  säästäen,  edellyttää  työn  vaatimusten, 
työntekijän  ammatillisten  valmiuksien  sekä  osaamisen  vastaavuutta.  Työn 
vaatimusten  jatkuvasti  muuttuessa  uuden  tekniikan  ja  uusien  työmuotojen  myötä 
ajaudutaan  helposti  epätasapainoon,  jollei  työntekijän  kehittymiseen  panosteta. 
Koulutukseen osallistuminen on pitkällä tähtäimellä tehokas tapa jaksaa paremmin, 
vaikka  se  lyhyellä  aikavälillä  tuntuisikin  lisäävän  työntekijän  työmäärää.  Kun 
työntekijä  osaa  työnsä  hyvin,  se  sujuu  ripeästi  ja  tekemisessä  voi  keskittyä 
olennaiseen. Kenenkään taidot eivät kehity ilman panostusta, mutta ajan tasalla oleva 
monitaitoinen  työntekijä  on  vahvoilla  jatkuvassa  muutoksessakin.  Työnantajan 
kannattaa  suhtautua  kouluttautumiseen  myönteisesti,  sillä  monipuolisesti  asioita 
hallitsevat työntekijät ovat yrityksen laatutekijä. (Hakanen ym 1999, 31-32.) 
Vastuulliset  organisaatiot  eivät  suinkaan  halua  kuluttaa  työntekijöitään  loppuun 
parissa vuodessa vaan haluavat saada henkilöstönsä pysymään tuottamassa lisäarvoa 
organisaatiolle pitkällä aikavälillä. Avain jaksamiseen on siinä, että työntekijä itse 
omalla toiminnallaan oppii ja kykenee edistämään työhyvinvointiaan. Työn hallinta 
ei ole helppoa, sillä se edellyttää useiden ihmisten välistä yhteistyötä. Työntekijöiltä 
se  vaatii  valmentautumista  vuorovaikutukseen  tiimin  ja  esimiesten  kanssa. 
Esimieheltä työn hallinta puolestaan edellyttää vuorovaikutuksen opettelua ja kykyä 
kehittää tiiminsä toimintatapoja sekä työn hallintaa. Kun työyhteisen jäsenet oppivat 
yhdessä  kehittämään  toimintaansa,  yksilöllisesti  koetut  kohtuuttomat  työpaineet 
vähenevät. (Kärkkäinen 2002, 13.)  
Työmäärää  tulee  jatkuvasti  seurata,  jottei  se  paisu  hallitsemattomaksi.  Ihmiset 
venyvät paljon, mutta rajat ovat jokaisella. Töiden lisääntyessä täytyy arvioida se, 
mitä  on mahdollista  saada aikaan tällä  panoksella.  On harhaa kuvitella,  että  yhtä 
aikaa  voisi  panostaa  sekä  määrään  että  laatuun.  Jos  työt  lisääntyvät,  tingitäänkö 
silloin laadusta, luovutaanko mahdollisesti jostain vai organisoidaanko työt uudella 
tavalla.  Kiire  on  merkki  niin  työn  runsaudesta  kuin  organisoinnin  tarpeesta. 
Ajoittainen  kiire  ei  ole  pahasta,  jos  työntekijöillä  on  uskoa  tilanteesta 
selviytymiseen.  Kiirettä  voidaan  hallita  selkiyttämällä  työnkuvaa  ja  erilaisten 
tärkeysasteiden  määrittäminen,  vähemmän  olennaisten  asioiden  karsiminen, 
työvaiheita  säästävien  tekotapojen  kehittäminen  sekä  vastuiden  kirjaaminen 
tehostavat toimintaa. Jotkut
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asiat on tehtävä aina ja toiset voivat odottaa rauhallisempaa jaksoa. Tähdellistä on se, 
että  pystyy  arvioimaan,  mikä  on  kulloinkin  olennaisinta  ja  keskittymään  sen 
tehokkaaseen suorittamiseen. (Hakanen ym 1999, 34, 37.) 
2.2 Johtamisen vaikutus työhyvinvointiin
Johtamisen  haasteena  on  ensinnäkin  se,  että  tekemisen  intoa  tulee  pitää  yllä. 
Menestyvä  organisaatio  ja  sen  johto  pyrkii  luomaan  avoimen,  myönteisen  ja 
palkitsevan  työilmapiirin,  jossa  työntekijöiden  välillä  vallitsee  luottamuksellinen 
yhteistyö  ja  yhteinen  pyrkimys  tuloksen  tekemiseen.  Työntekijän  voidessa  hyvin, 
tekee  hän  mielekästä  ja  tuloksellista  työtä  organisaatiolleen.  Toiseksi  johtamisen 
haasteeksi  nousee  yhtäältä  työntekijöiden  yhteistyö,  yhteinen  tiedonhallinta  sekä 
vuorovaikutuskyky, toisaalta tekijöiden arjenhallinta ja jaksaminen vuosien saatossa. 
(Kärkkäinen 2002, 12-13.)
Organisaation ylin johto omalla toiminnallaan sitouttaa työntekijänsä organisaatioon, 
sen tavoitteisiin  sekä arvoihin.  Henkilöstön suuri  vaihtuvuus  tulee  organisaatiolle 
kalliiksi, sillä osaaminen, ihmiset ja asiantuntemus ovat keskeisiä kilpailutekijöitä ja 
siksi vain niistä huolehtiva organisaatio voi pärjätä. Henkilökunnan pysyvyys onkin 
nousemassa  liikevaihdon,  voiton  ja  kateprosentin  rinnalle  organisaation 
tulevaisuuden menestystekijöitä  mitattaessa.  Nykyaikainen  organisaatiojohto  tukee 
työntekijöiden  henkistä  hyvinvointia  edistävää  organisaatiokulttuuria.  Se  haluaa 
osoittaa  henkilökunnalle,  että  heidän  hyvinvointinsa  on  tärkeää. 
Työhyvinvointitoimenpiteet  näkyvät  positiivisesti  organisaation  tuloksessa,  mikäli 
johto  pitää  huolta  henkilöstöresurssien  riittävyydestä,  oikeista  työvälineistä  ja 
työntekijöiden  osaamisesta  kiinnittämällä  paljon  huomiota  henkilöstön 
kehittämiseen.  Ylimmän  johdon  tärkein  tehtävä  on  tukea  ja  valtuuttaa 
työhyvinvointiohjelman  käynnistäminen  organisaatiossa,  jolloin  ylin  johto  viestii, 
että organisaatio arvostaa työntekijöitään ja ymmärtää, että työntekijät muodostavat 
organisaation inhimillisen ja sosiaalisen pääoman. (Kärkkäinen 2002, 33-34.)
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2.3 Esimiesten osuus työhyvinvoinnissa
Useat  organisaatiotason  keinot  huolehtia  henkilöstön  työhyvinvoinnista  kuuluvat 
esimiehille ja välittyvät nimenomaan heidän kauttaan työyhteisöön. Lähiesimiehellä 
onkin työntekijöiden hyvinvointiin liittyvä näköalapaikka ja vastuita työntekijöiden 
voimien riittävyydestä ja mahdollisten epäkohtien korjaamisesta. Esimiesten tehtävä 
on  huolehtia,  että  työyhteisössä  tehtävä  työ  on  mielekästä,  työntekijöillä  on 
kehittymismahdollisuuksia,  työyhteisö  on  kunnossa  ja  työ  rytmittyy 
kokonaisvaltaisesti  sopivassa  suhteessa  muun  elämän  kanssa.  Esimiehen  kuuluu 
vastata  siitä,  että  työyhteisössä  on  aikaa  yhteisten  asioiden  ja  mahdollisten 
ongelmien  käsittelemiseen,  koska  muuten  töitä  vain  suoritetaan  ja  samalla 
ylläpidetään  vallitsevaa  tilannetta.  (Hakanen  ym,  85)Ongelmien  käsittely  siirtyy 
tällöin usein käytäville tai  kahvipöytiin  jolloin tilanne mutkistuu vain entisestään. 
Esimiehen  sitoutuminen  työhyvinvointiin  edellyttää  myös  organisaation  johdon 
sitoutumista  työhyvinvointiin,  kohtuullisiin  tulostavoitteisiin  sekä  sitoutumista 
työntekijöiden jaksamisen kannustamiseen. (Kärkkäinen 2002, 40.) 
Monesti suhde omaan esimieheen koetaan vaikeimpana asiana työssä. Esimieheen 
liittyy  monia  oikeutettuja,  mutta  usein  myös  kohtuuttomia  odotuksia  ja  yleensä 
esimieheen heijastetaan kaikki se, mikä heijastaa ”talon” toimintatapoja. Esimerkiksi 
muutoksessa  katseet  ja  tunteet  kohdistuvat  esimieheen.  Se,  miten  esimies  kohtaa 
nämä odotukset ja vaatimukset vaikuttaa sekä hänen omaansa että muun työyhteisön 
jaksamiseen.  Esimies  on  aina  myös  esimerkki  muille,  joten  hänen  täytyisi  kyetä 
aikuiseen, kypsään ja tasavertaiseen vuorovaikutukseen. Tavoitteellinen, innostuva, 
kannustava sekä oikeudenmukaiseksi koettu ja käsityksiään muuttamaan kykenevä, 
mutta  silti  selkeä  esimies  saa  todennäköisesti  myös  muut  mukaansa.  Tällöin 
työntekijäkin  jaksaa  huomattavasti  paremmin  kuin  tukahduttavassa  ja  jäykässä 
ilmapiirissä. (Hakanen ym 1999, 86-87.)
Esimiesten koulutukseen tulee panostaa, sillä tutkimukset osoittavat, että esimiesten 
toiminnalla  on  suuri  merkitys  työntekijöiden  koetussa  työhyvinvoinnissa. 
Organisaatio  menestyy  silloin  kun  työntekijät  kokevat,  että  heistä  välitetään. 
Esimiehen  tuleekin  kysellä  henkilöstöltä,  mitä  heille  kuuluu,  miten  he  voivat, 
viihtyvät  ja  jaksavat.  Esimiehen  tehtävä  on  huolehtia  työyhteisönsä  toiminnan 
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kehittämisestä  ja  jotta  esimies  voi  auttaa  työyhteisöään,  on  hänen  välttämätöntä 
huolehtia  myös  omasta  jaksamisestaan  ja  oman  työnsä  oikeasta  rytmittämisestä. 
(Kärkkäinen 2002, 40.)
Esimies vaikuttaa työyhteisön ilmapiiriin ja työntekijöidensä jaksamiseen, halusipa 
hän  sitä  tai  ei.  Työkuormituksen  kasvaessa  jaksamista  tukevat  omat 
vaikutusmahdollisuudet  sekä  muilta,  erityisesti  esimieheltä  saatu  tuki. 
Vaikutusmahdollisuudet ovat paljolti riippuvaisia esimiehen toiminnasta, joten ei siis 
ole yhdentekevää, miten esimies toimii. (Hakanen ym 1999, 86-87.)
Esimiehen  toimintatapa,  häneltä  saatu  tunnustus  ja  arvonanto  ovat  tärkeitä 
työkykyyn vaikuttavia tekijöitä. Esimiehen rooli tukijana ja ymmärtäjänä on tärkeä. 
Esimiehen  oikeudenmukaisuuden  on  havaittu  selvästi  edistävän  työntekijöiden 
hyvinvointia ja vaikututtavan jopa sairauspoissaoloihin. Esimiehen innostava ote ja 
hyvät  suhteet  esimiehen  ja  työntekijöiden  välillä  ovat  myös  työkykyä  tukevia 
elementtejä. Välittäjänä esimies kantaa huolta alaistensa hyvinvoinnista ja toisaalta 
välittää  tietoa  organisaation linjoista  sekä toiminnoista.  Tämän lisäksi  esimieheltä 
odotetaan  ymmärryksen  välittämistä  erilaisissa  muutostilanteissa,  joiden 
läpivieminen  edellyttää  kykyä  jäsentää  asioita  keskeneräisyyden  aiheuttaman 
kaaoksen  keskellä.  Esimiehen  konkreettisin  rooli  lienee  organisoija,  joka 
suunnittelee  ja  jakaa  työtehtäviä.  Ylemmältä  taholta  voi  kohdistua  esimieheen 
odotuksia kehittäjänä, valmentajana tai muutosagenttina toimimisesta. Esimiehen on 
erityisen  tärkeää  tiedostaa,  milloin  rooliodotukset  ylittävät  kohtuuden  rajat,  ja 
toisaalta missä omat rajat odotusten sekä tehtävämäärän suhteen tulevat vastaan. (ttl 
2010.)
Ihannejohtajan  persoonallisuuskuvaa  ei  voida  määritellä,  mutta  keskeisimpänä 
tavoitteena  johtamisessa  voidaan  pitää  tasapainon  löytämistä  tehtäväkeskeisen  ja 
ihmiskeskeisen johtamisen välillä.  Jokaisessa esimiehessä on vahvuuksien rinnalla 
myös  heikkouksia,  siksi  olennaista  onkin  oppia  tuntemaan  itsensä,  jonka  kautta 
kehittyminen esimiehenä on mahdollista. (ttl 2010.)
On kuitenkin  hyvä  muistaa,  ettei  esimies  suinkaan ole  työilmapiirin  pelastaja  tai 
ainoa  tekijä,  joka  siihen  vaikuttaa.  Työntekijöiden  välinen  vuorovaikutus,  työn 
mielekkyys,  organisaation  rakenne ja  toimintatapa,  ihmissuhteiden  toimivuus  jne. 
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ovat  esimiehen  toiminnan  ohella  tekijöitä,  jotka  vaikuttavat  työntekijöiden 
jaksamiseen.  Aina esimies ei voi vaikuttaa toiminnallaan työyhteisöönsä,  vaan on 
löydettävä muita keinoja jaksamisen tukemiseen. (ttl 2010.)
2.4 Työhyvinvointi organisaation elinkaaren eri vaiheissa
Työhyvinvoinnin  kehittäminen  ja  ylläpitäminen  ovat  hyvin  erilaisia  organisaation 
kasvun eli  elinkaaren  eri  vaiheissa.  Yksinkertaisimmillaan  organisaation  elinkaari 
voidaan  jakaa  kolmeen  eri  vaiheeseen:  perustamis-  eli  aloittamisvaiheeseen, 
kasvuvaiheeseen ja hidastuvan kasvun tai taantuman vaiheeseen. Työhyvinvointiin 
panostaminen on erilaista jokaisessa eri vaiheessa ja työhyvinvointitoimenpiteiden 
tarpeet  ovat myös  hyvin erilaiset  elinkaaren eri  vaiheissa.  Organisaation elinkaari 
vaihtelee  jokaisen  organisaation,  toimialan  ja  toimintaympäristön  mukaan. 
(Kärkkäinen 2002, 49.)
2.4.1 Aloittamisvaihe
Aloittamisvaiheelle  tyypillistä  on  organisaation  olemassaolon  oikeutuksen 
hakeminen.  Aloitusvaiheessa  varmistetaan,  että  organisaation  perusasiat  tulevat 
hoidetuksi  ja  samalla  luodaan  myös  perustaa  työhyvinvoinnille.  Aloitusvaiheessa 
tulisikin kiinnittää huomiota siihen, miten henkilöstö jatkaa ajan mittaan, millainen 
johtamis-  ja  työkulttuuri  muodostetaan  ja  näin  luodaan  perusteet  organisaation 
työhyvinvoinnille.  Paradoksaalisesti kuitenkin organisaation alun toiminta on usein 
niin  kiivasta,  ettei  aikaa  työhyvinvoinnin  miettimiseen  juurikaan  löydy. 
Aloitusvaiheessa  jokaisen  organisaation  on  kuitenkin  hoidettava  vähintään 
työhyvinvoinnin  lakisääteinen  osuus  eli  työterveydenhoito  ja  työturvallisuus. 
Organisaation  henkilöstön  osaamisen  kehittäminen  on  siitä  syystä  tärkeää,  että 
organisaatio  kehittyy  koko  ajan  ja  sen  myötä  herää  uusia  osaamistarpeita. 
Henkilöstöä  tulee  kannustaa  jakamaan  osaamistaan,  jotta  koko  henkilöstön 
osaaminen  laaja-alaistuu.  Toinen  aloittamisvaiheen  kehittämishaaste  liittyy 
jaksamiseen.  Monesti  aloitusvaiheessa  joudutaan  tekemään  tiukkoja  projekteja 
nopeasti  ja  laadusta  tinkimättä,  joten  esimiesten  ja  organisaation  johdon  tulisi 
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huolehtia  kohtuullisista  työajoista,  jotta  työntekijöille  jää  riittävästi  aikaa  myös 
muulle elämälle kuin työlle. (Kärkkäinen 2002, 49-50.)
2.4.2 Kasvuvaihe
Kasvuvaiheessa  organisaation  ongelmaksi  voi  muodostua  liian  nopea, 
kontrolloimaton kasvu. Kasvuvaiheen organisaatiolle peruskysymys on esimerkiksi 
se,  pystyykö  organisaatio  synnyttämään  sellaisen  kassavirran,  että  se  pysyy 
markkinoilla. Organisaatiot kasvavat eri nopeudella, mutta kasvun tulee olla hallittua 
ja suunniteltua, koska kasvuvaiheessa organisaatio on alttiimpi ulkoisille häiriöille, 
kuten  kysynnän  vähenemiselle  taantuman  aikana.  Työhyvinvoinnin  kehittämisen 
näkökulmasta  kasvuvaihe  on  kukoistuksen  aikaa  työhyvinvointiohjelmalle. 
Organisaatiossa  on  innostunutta  työvoimaa  ja  niin  työhön  kuin  vapaa-aikaan 
liittyville työhyvinvointitoimenpiteille on tarvetta sekä myös taloudellisia resursseja. 
Työn sekä työyhteisöjen toiminnan kehittäminen on tärkeätä, koska tehtäväkuvia ja 
toiminnan organisointia on mietittävä organisaation henkilöstömäärän kasvaessa ja 
oleellista on pystyä varmistamaan työntekijöiden jaksaminen myös tulevaisuudessa. 
Henkilöstön osaamisen jakamisesta sekä kehittämisestä kannattaa pitää huolta, sillä 
se on keskeinen tekijä työntekijöiden pysyvyydelle organisaatiossa. Työnantajan on 
hyvä viestiä henkilöstölle monin eri tavoin, että se välittää siitä, miten henkilöstö voi 
ja  käytännössä  myös  parantaa  henkilöstön  hyvinvointia.  Työnantajan  kannattaa 
esimerkiksi säännöllisesti ja laajasti seurata henkilöstönsä hyvinvointia ja panostaa 
sitten niille alueille, joilla on kehittämistarvetta. (Kärkkäinen 2002, 50–51.)
2.4.3 Hidastuvan kasvun vaihe
Markkinatilanne voi muuttua hyvinkin nopeasti, josta voi seurata hidastuvan kasvun 
vaihe tai taantuma. Taantuma voi johtua taloudellisista tai tuotannollisista syistä tai 
yritystoiminnan  uudelleenjärjestelyistä.  Taantumaa  ennakoivissa,  niin  kutsutuissa 
kriisitilanteessa,  joudutaan  usein  taloudellisten  ja  tuotannollisten  syiden  takia 
irtisanomaan tai lomauttamaan henkilöstöä. Tehtävien sekä voimavarojen määrä ja 
toimintatavat  on  saatava  vastaamaan  välttämätöntä  tarvetta  ja  organisaation 
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taloudellista tilannetta. Irtisanomis- tai lomautusuhkatilanteissa myös organisaation 
työhyvinvointitoimenpiteiden tarve on hyvin erilainen. Henkilöt reagoivat hyvin eri 
tavoilla irtisanomis- tai lomautusuhkaan. Tyypillistä kuitenkin on, että työpaikkansa 
menettänyt  henkilö  vetäytyy,  tuntee  toivottomuutta,  avuttomuutta,  ahdistusta, 
huonommuuden  tunteita,  häpeää,  yksinäisyyttä,  masentuneisuutta  eikä  hän  usko 
vaihtoehtojen  löytymiseen.  Irtisanotulla  tai  lomautetulla  henkilöllä  voi  olla  myös 
itsetuhoisia ajatuksia heti tai myöhemmin erityisesti,  jos muu elämäntilanne on jo 
kuormittunut.  Henkilö voi suuttua, ilmaista kaunaisuutta ja kostonhalua tai  yrittää 
torjua vihaansa. (Kärkkäinen 2002, 51.52.)
2.5 Työhyvinvointi irtisanomistilanteessa
Irtisanomistilanteessa  kynnyskysymys  organisaation  työhyvinvointiohjelmalle  on, 
kuinka  se  pystyy  tukemaan  työntekijöiden  henkistä  hyvinvointia.  Henkisen 
hyvinvoinnin  tuen  tehtävänä  on  tarjota  asiantuntija-apua  kriisitilanteessa,  kuten 
esimerkiksi  työterveyshoitajan  tai  psykologin  konsultaatiota.  Irtisanomisuhan 
alaiselta  henkilöltä  selviytyminen  uudesta  tilanteessa  vaatii  avointa  mieltä,  mutta 
lisäksi  hän tarvitsee  myös  tukea ja toista  henkilöä  ”peiliksi”  omille  ajatuksilleen. 
Muutoksen  keskellä  elämistä  helpottaa,  kun  hyväksyy  mahdollisuuden  oppia 
menneestä  sekä suunnitella  tulevaisuutta.  Irtisanomistilanteen toteuduttua,  on aika 
kiinnittää huomio työn ja jäljelle jääneen työyhteisön kehittämiseen sekä esimiestyön 
tukemiseen.  Irtisanomistilanne  sekoittaa  pahoin  työyhteisön  toimintaa,  ja  tämän 
vuoksi  on  tärkeätä  auttaa  työyhteisöä  kokoamaan  voimiaan  kaiken  myllerryksen 
jälkeen.  Työyhteisön  ihmissuhteet  saattavat  olla  kriisin  jäljiltä  tulehtuneet  ja 
motivaatio  menetetty.  Toiminnan  päähuomio  kannattaa  kiinnittää  työn 
kehittämiseen,  sillä  työn  ja  työyhteisön  toiminnan  kehittäminen  sekä 
yhteistyösuhteiden  miettiminen  auttaa  myös  vuorovaikutuksen  ja  ilmapiirin 
paranemista ja lisää motivaatiota.(Kärkkäinen 2002, 52.)
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2.6 Työkyky
Hyvä työkyky ei ole ainoastaan yksilön ominaisuus eikä pysyvä olotila. Jaksamiseen 
ja  työkykyyn  vaikuttavat  työntekijän,  hänen  työnsä  ja  koko  työyhteisön 
yhteensopivuus.  Hyvinvoinnin  ja  töiden  sujuvuuden  kannalta  parhaat  tulokset 
saavutetaan  olemassa  olevista  lähtökohdista  käsin  panostamalla  yhtä  aikaa 
työntekijään,  työhön  ja  työyhteisöön  sekä  yhteen  sovittamalla  tarpeet  ja 
mahdollisuudet. (Hakanen ym., 20.)
Työkyvyn  perustan muodostavat työntekijän terveys  sekä fyysinen,  psyykkinen ja 
sosiaalinen toimintakyky.  Eri toimintakykyjen merkitys vaihtelee eri töiden välillä 
suuresti, esimerkiksi fyysisessä työssä työntekijän fyysinen toimintakyvyn merkitys 
on suuri, kun taas mm. palvelualan tehtävissä sosiaalinen toimintakyky kuten esim. 
ihmissuhdetaitojen hallinta  on välttämätöntä.  Työkyvyn  käsitteeseen kuuluu myös 
yhteisöllinen  alue  sekä  koko  ajan  muutoksessa  oleva  työtoiminta  ja  jatkuva 
oppiminen.  Elimistön  toimintakyky  alkaa  tutkimusten  mukaan  hiljalleen  laskea 
viimeistään  45-vuoden  iässä.  Fyysisen  toimintakyvyn  laskua  kompensoi  työssä 
uusien  toimintamallien  ja  työskentelytapojen  jatkuva  kehittäminen  vähemmän 
kuormittaviksi.  Siivoustyössä  esim.  vedettömään  siivoukseen  siirtyminen  on 
keventänyt  työtä  ja  vähentänyt  mm.  käsien  oireilua  sekä  parantanut  työn  laatua. 
Samanlaisina  toistuvien  työliikkeiden  vähentämisellä,  ripeän  liikunnan 
harrastamisella  ja  esimiestyytyväisyydellä  on  selvä  yhteys  työkyvyn  säilymiseen 
ja/tai parantumiseen työntekijän ikääntyessä. (Lausjärvi. & Leipälä 2004, 4.)
2.7 Työkykyä ylläpitävä toiminta
Työkykyä ylläpitävällä toiminnalla tarkoitetaan kaikkea toimintaa, jonka tavoitteena 
on tukea sekä edistää jokaisen työelämässä mukana olevan työ-  ja toimintakykyä 
kaikissa  hänen  työuransa  vaiheissa.  Työkykyä  ylläpitävä  toiminta  on  yhteistyötä, 
jossa työpaikan linjajohto, työsuojeluhenkilöstö ja työterveyshuolto vastaavat omalta 
osaltaan toiminnan suunnittelusta, kehittämisestä ja seurannasta. Kaikki työssä olevat 
kuuluvat  työkykyä  ylläpitävän  toiminnan  piiriin,  ilman  ikä-  tai  ammattirajoitusta. 
Toimintaan  kuuluu  sekä  työperäisten  ja  muiden  sairauksien  ehkäisy  että 
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toimintakyvyn  ja  terveyden  edistäminen  parantamalla  työympäristöä  sekä 
kehittämällä  työyhteisöä  ja  tukemalla  työntekijöiden  ammattitaidon  ja  fyysisen 
kunnon  ylläpitoa.  Seurannan  kannalta  on  hyödyllistä  laatia  työkykyä  ylläpitävän 
toiminnan  suunnitelma  erilliseksi  ohjelmaksi,  joka  voidaan  liittää  osaksi  joko 
työsuojelun  toimintaohjelmaa,  työterveyshuollon  toimintasuunnitelmaa  tai 
henkilöstöpoliittista ohjelmaa. (Harjanne & Penttinen 2004, 32–33.)
Työkykyä  ylläpitävä  toiminta  koostuu  kolmesta  eri  tasosta.  Ennaltaehkäisevä 
toiminta, jolla turvataan jokaisen työntekijän työ- ja toimintakyky mahdollisimman 
hyvänä koko työuran ajan, muodostaa ensimmäisen tason. Toisen tason muodostavat 
ne toimenpiteet, jotka kohdistuvat työyhteisöihin ja työntekijöihin, joita uhkaa työ- 
ja toimintakyvyn aleneminen. kolmannen tason toimenpiteet puolestaan kohdistuvat 
jo  heikentyneen  työkyvyn  omaaviin  henkilöihin,  jolloin  tavoitteena  on 
työkyvyttömyyden ehkäiseminen. (Harjanne & Penttinen 2004, 32–33.)
Työkykyä ylläpitävä toiminta tukee työpaikan perustehtävää, siksi se tulee järjestää 
työpaikalla eri osapuolten kanssa yhteistyössä. Tämän lisäksi työnantaja voi tukea 
vapaa-aikana  tapahtuvaa  oman  kunnon  ylläpitämistä  ja  virkistystoimintaa. 
Työpaikoilla  kehittämistoimet  kohdistuvat  muun  muassa  työtapoihin,  -oloihin, 
-yhteisöön  ja  –  ympäristöön  sekä  työn  hallintaan  ja  ammattitaitoon,  työaika 
järjestelyihin,  lääkinnälliseen  ja  ammatilliseen  kuntoutukseen  tai  uudelleen 
koulutukseen sekä uudelleen sijoitukseen. Yksilöiden elämänlaatua voidaan parantaa 
ja heidän asiantuntemusta voidaan hyödyntää, kun työtehtäviä kehitetään jatkuvasti 
siten,  että  työntekijän  kokemukset  ja  näkemykset,  ammattitaito  ja  ikääntyminen 
otetaan  huomioon.  Jokainen  voi  myös  itse  vahvistaa  omaa  toimintakykyään 
liikkumalla  ja  lepäämällä  riittävästi  sekä  syömällä  terveellisesti.   (Harjanne  & 
Penttinen 2004, 32–33.)
 
2.8 Työn kuormittavuus
Työntekijän kuormittumisen  aste  riippuu olennaisesti  toimivien lihasten määrästä, 
supistumistavasta ja lihassupistusten voimakkuudesta, toistuvuudesta, kestosta sekä 
työntekijän  yksilöllisistä  ominaisuuksista.  Työntekijän  toimintakykyä  vastaavassa 
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työkuormituksessa elimistö sopeutuu kuormitukseen, mutta työntekijä alkaa väsyä, 
jos  lihaskuormitus  on  liian  suuri.  Tällöin  toimintakyky,  työn  tuottavuus  ja 
epäilemättä  myös  laatu  laskevat  sekä  palautuminen  lepotasolle  työn  päättymisen 
jälkeen  kestää  kauemmin.  Pitkäaikainen  fyysinen  ylikuormitus  tai  äkilliset 
kuormitushuiput saattavat pahimmillaan johtaa elimistön vaurioihin ja työperäisiin 
sairauksiin. (Lausjärvi & Leipälä 2004, 5.)
Myös työn yksipuolisuus ja paikallinen lihasjännitys vaikuttavat kielteisesti tuki- ja 
liikuntaelimiin. Paikallisen ylikuormituksen ehkäisemiseksi ja lihasten verenkierron 
lisäämiseksi on tärkeää vaihdella työasentoa ja työtapoja, sekä pitää elpymistaukoja 
ja  rentouttaa  lihaksia  työn  lomassa  ja  sen  päätteeksi.  Työntekijän  tulisi  myös 
mahdollisuuksien mukaan välttää tuki- ja liikuntaelinten hyvinvoinnin ja terveyden 
kannalta  erityisen  hankalia  liikkeitä,  kuten  samanlaisina  toistuvia  ja  nivelten 
ääriasentoja  vaativia  liikkeitä,  staattista  lihastyötä,  nostamista,  kantamista  sekä 
äkkiponnistuksia. Aina näitä ei voi kuitenkaan välttää ja silloin tarvitaan tietoa oman 
kehon toimintaperiaatteista ja työsuorituksen suunnittelua kehon lähtökohdista, esim. 
hyvä nostotekniikka tai hyvien apuvälineiden käyttö. (Lausjärvi & Leipälä 2004, 5.)
Jaksamisongelmat eivät ole pelkästään fyysisiä. Työn muutos ja sen kokonaisuuden 
hallinta  nousee  keskeiseksi  kuormittavaksi  psyykkiseksi  ja  sosiaaliseksi 
kuormitustekijäksi.  Työn  muutoksessa motivaatio  joko nousee tai  laskee riippuen 
siitä miten työntekijä ja työyhteisö pystyvät yhteisesti kehittämään toimintamalliaan 
palvelukokonaisuuksien  tuottamisessa.  Työn  muuttuessa  hallitsemattomaksi 
kokonaisuudeksi  motivaatio  laskee  ja  sairastumisriski  kasvaa.  Yhteisöllinen 
työtoiminnan  kehittäminen  puolestaan  lisää  yhteistä  työnhallintaa  ja 
oppimiskokemusten lisääntyessä motivaatio kasvaa. (Lausjärvi & Leipälä 2004, 5.)
  
2.9 Työhön perehdyttäminen ja työnopastus
Työhön  perehdyttäminen  on  tärkeää  niin  työnantajalle  kuin  työntekijälle.  Töiden 
tulee  sujua  tuottavasti  ja  kilpailukykyisesti.  Yrityksen  on  huolehdittava 
työturvallisuudesta  ja  henkilöstönsä  henkisestä  hyvinvoinnista  sekä  tuotettava 
laadukkaita  palveluita  tai  tuotteita.  Kaikki  tämä  asettaa  suuria  haasteita 
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perehdyttämiselle.  Tärkeä  osa  perehdyttämistä  on  työnopastus,  jossa  opetetaan 
varsinainen  työ,  esimerkiksi  työvälineiden,  koneiden,  laitteiden  ja aineiden  oikeat 
käyttötavat  sekä  turvallisuusmääräykset.  Työnopastukseen  kuuluu  myös  oikeiden 
työmenetelmien ja toimintatapojen sekä tarvittaessa suojainten, suojalaitteiden sekä 
vaatetuksen  oikeat  ja  turvalliset  käyttötavat,  huollot  sekä  säilytykset.  Tärkeää  on 
opastaa myös terveelliset ja turvalliset työtavat ja ergonomisesti oikeat työliikkeet ja 
– asennot. Myös työntekijä voi hyvin kun hän oppii, osaa sekä pääsee näyttämään 
omia  taitojaan.  Työhön  perehdyttäminen  ja  tehtäväkohtainen  työnopastus 
nopeuttavat  yksilön  kehittymistä  taidoiltaan  ja  tiedoiltaan  työyhteisön 
täysivaltaiseksi jäseneksi. (Hakanen ym. 1999, 29.)
Työnopastus on työpaikalla tehtävää välitöntä työhön liittyvien taitojen ja tietojen 
opettamista. Työnopastuksessa keskitytään työn tekemisen keskeisiin valmiuksiin ja 
niiden oppimiseen. Opastuksen tarkoituksen on myös tukea opastettavaa itsenäiseen, 
omatoimiseen ajatteluun ja itsenäiseen oppimiseen. Työnopastus kytkeytyy kiinteästi 
työyhteisön  ja  toimintojen  jatkuvaan  kehittämiseen,  eikä  ole  mikään  irrallinen 
toimenpide. Työnopastuksen tulee olla yksilöllistä, kunkin opastettavan ja tilanteen 
mukaan sovellettua, jotta se olisi mahdollisimman tehokasta. Yhtäläinen kaava, malli 
tapa ei sovi joka tilanteeseen, sillä jokainen tilanne on ainutkertainen ja erilainen. 
(Kangas 2000, 13.)
Työnopastusta  tarvitaan,  kun  työ  on  tekijälleen  uusi,  työmenetelmät  muuttuvat, 
työtehtävät vaihtuvat, hankitaan ja otetaan käyttöön uusia koneita, laitteita ja aineita 
tai  silloin  kun  työ  toistuu  harvoin.  Työnopastusta  tarvitaan  myös  silloin  kun 
työntekijä  palaa  töihin  pitkän  poissaolojakson  jälkeen,  esimerkiksi  sairaslomalta, 
vuorotteluvapaalta  tai  vanhempainvapaalta.  Työnopastukselle  on  tarvetta  myös 
silloin  kun  työpaikalla  laiminlyödään  turvallisuusohjeita,  sattuu  työtapaturmia  tai 
kun annetussa työnopastuksessa havaitaan puutteita, tilanne poikkeaa tavanomaisesta 
tai  kun  havaitaan  virheitä  toiminnassa  ja  puutteita  tuotteiden  sekä  palvelujen 
laadussa. Työnopastuksessa täytyy ottaa huomioon ja tarkistaa tehtävän edellyttämät 
erityispätevyydet,  kuten  työturvallisuus-  ja  tulityökortti  sekä  työvälineen  ajo-  tai 
käyttöoikeus. (Hakanen ym. 1999, 30.)
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2.10 Perehdyttämisen merkitys ja hyöty
Asioihin  ja  ihmisiin  tutustumisen  lisäksi  perehdyttämisellä  pyritään  luomaan 
myönteistä  asennoitumista  työyhteisöä  ja  työtä  kohtaan  sekä  sitouttamaan 
perehdytettävä työyhteisöön. Perehdyttäminen luo pohjan työn tekemiselle ja hyvälle 
työyhteisölle.  Hyvin  hoidettuna  perehdyttäminen  vie  aikaa,  mutta  siihen  käytetty 
aika  tulee  moninkertaisena  takaisin.  Mitä  nopeammin  perehdytettävä  oppii  uudet 
asiat,  sitä  joutuisammin  hän  pystyy  myös  työskentelemään  ilman  muiden  apua. 
Perehdyttämisen avulla perehdytettävä oppii työnsä nopeasti ja oppii sen heti oikein. 
Tällöin virheet vähenevät, samoin niiden korjaamiseen kuluva aika. Hyvin hoidettu 
perehdyttäminen  vähentää  myös  henkilöstön  poissaoloja  ja  vaihtuvuutta. 
Myönteinen  ensivaikutelma  rohkaisee  ja  kannustaa,  mutta  jos  tulokas  sen  sijaan 
tuntee  itsensä toisten työskentelyä  haittaavaksi  häiriötekijäksi,  voi  hän jäädä pois 
töistä  tai  vaihtaa  työpaikkaa  kokonaan.  Perehdyttäminen  vaikuttaa  myös 
kustannuksiin. Hyvä laatu ei yleensä maksa paljon, mutta virheiden korjaaminen ja 
huono  laatu  tulevat  kalliiksi.  Huonosti  hoidetun  perehdyttämisen  seurauksena 
syntyneiden virheiden korjaus, tapaturmat ja onnettomuudet, hävikki, poissaolot ja 
vaihtuminen tulevat kalliiksi. (Kangas 2000, 5-6.)
  
2.11 Liikunnan vaikutus hyvinvointiin
Kevytkin liikunta edistää sekä fyysistä että henkistä terveyttä, vähentää työperäistä 
stressiä ja lisäksi antaa hyvän ja virkistävän unen. Liikunta parantaa myös lihasten, 
luuston ja sydän-  sekä verenkiertoelimistön  toimintaa.  Säännöllinen  kohtuullisesti 
kuormittava  liikunta  vähentää  myös  riskiä  sairastua  sepelvaltimotautiin,  tuki-  ja 
liikuntaelimistön sairauksiin ja eräisiin  syöpäsairauksiin  sekä lisää vastustuskykyä 
tulehduksia vastaan. Enemmistö säännöllisesti liikkuvista valittaa muita vähemmän 
väsymystä,  masentuneisuutta,  stressiä,  ärtymystä  ja  unihäiriöitä.  Työpaikoilla 
suoritetuissa  tutkimuksissa,  joissa  aiemmin  liikuntaa  harrastamattomat  työntekijät 
ovat  aloittaneet  säännöllisen  liikunnan,  on  saatu  positiivisia  tuloksia:  mieliala  ja 
itsetunto  ovat  parantuneet  liikunnan  laiminlyöneisiin  verrattuna.  Jopa  lievän  tai 
keskivaikeankin masentuneisuuden oireet ovat helpottuneet. Liikunnan myönteisenä 
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seurauksena myös henkiset voimavarat työssä ovat lisääntyneet,  kuten myös kyky 
kohdata työn vaatimuksia paranee. (Hakanen ym 1999, 47-48.)
Usein virheellisesti väitetään, että fyysistä työtä tekeville työ riittää fyysisen kunnon 
ylläpitoon.  Raskas  työ  ei  kuitenkaan  pelkästään  riitä  kehittämään  eikä  edes 
ylläpitämään  fyysistä  suorituskykyä,  sillä  sydämen  syketaso  ei  nouse  riittävästi 
työpäivän aikana liikuttaessa eikä tästä syystä kehitä kuntoa. Kunnon ylläpitäminen 
vaatii harjoittelun, levon ja rentoutuksen vaihteluun perustuvaa vapaa-ajan liikuntaa, 
joka vahvistaa hengitys- ja verenkiertoelimistön toimintaa. Reipas, vähän hikoillen ja 
hengästyen tehty 30 min lenkki tai sauvakävely 3-4 kertaa viikossa on riittävä määrä 
aloittelevalle liikkujalle ja kunnon kehittyessä voidaan suorituskertojen määrää lisätä. 
(Lausjärvi & Leipälä 2004, 8.)
Yritysten  toteuttamat,  yhä  suositummat  liikuntapainotteiset  kehittämisohjelmat  ja 
tapahtumat  ovat  usein  johtaneet  myös  koko  työpaikan  henkisen  hyvinvoinnin 
paranemiseen. Fyysisen kunnon nousu ei välttämättä olekaan se tärkein tulos, vaan 
henkisen  hyvinvoinnin  ja  yleisen  osallistumisaktiivisuuden  lisääntyminen  sekä 
työntekijän  motivoituminen  työyhteisön  kehittämistoimintaan.  (Työterveyslaitos, 
48-49.)
2.12 Työpaikkakiusaaminen
Kiusaamiselle ei ole olemassa yhtä sovittua määritelmää. Ihmisten käsitykset siitä, 
mikä  on  kiusaamista,  mikä  henkistä  väkivaltaa  tai  epäasiallista  käyttäytymistä  ja 
häirintää vaihtelevat jonkin verran. Yhteistä kaikille kiusaamisen eri määritelmille 
on, että kiusaamisella tarkoitetaan tilannetta, jossa joku joutuu toistuvasti ja pitkän 
aikaa  kielteisen,  loukkaavan  tai  alistavan  käyttäytymisen  kohteeksi.  Pitkään 
jatkuvaksi  sekä  säännölliseksi  kiusaamiseksi  tutkimuksissa  määritellään 
kiusaaminen, jota tapahtuu vähintään kerran viikossa vähintään puolen vuoden ajan 
yhtäjaksoisesti  (Tiepoli  &  Gustaffson  1998,  9.).  Pääsääntöisesti  yksi  yksittäinen 
kielteinen vuorovaikutustilanne ei ole kiusaamista. Kiusaaminen on tapahtumaketju, 
jonka kuluessa kielteisen kohtelun kohteeksi joutunut ajautuu lopulta tilanteeseen, 
23
jossa  hän  kokee  olevansa  puolustuskyvytön  ja  avuton.  (Vartia,  Lahtinen,  Joki  & 
Soini 2008, 9-10.) 
Työturvallisuuslaissa ei erikseen määritellä, mitä häirinnällä ja muulla epäasiallisella 
kohtelulla  tarkoitetaan.  Näitä  ei  ole  määritelty  siitä  syystä,  että  häirintä  ja 
epäasiallinen kohtelu ovat yleensä tunnistettavissa. Häirintä on yleensä esimerkiksi 
sanoin,  toimin  tai  asentein  loukkaavaa  käyttäytymistä,  joka  jatkuvana  tai 
säännöllisenä aiheuttaa haittaa tai varaa kohteen terveydelle. Epäasiallinen kohtelu 
puolestaan  voi  olla  esimerkiksi  henkilön  työsuorituksen  jatkuvaa  ja  perusteetonta 
arvostelua,  mustamaalaamista  tai  työyhteisöstä  eristämistä.  Työturvallisuuslaissa 
säädetään, että työnantajan tulee ryhtyä toimiin, mikäli työssä ilmenee työntekijään 
kohdistuvaa, hänen terveydelleen haittaa tai vaaraa aiheuttavaa häirintää tai muuta 
epäasiallista toimintaa. Työnantaja voi joutua oikeudelliseen vastuuseen, jollei hän 
puutu  työntekijän  terveyttä  vaarantavaan  kohteluun  työpaikalla. 
Kiusaamiskokemuksen  selvittäminen  ja  käsittely  työpaikalla  on  esimiestyötä. 
(Vartia ym 2008, 10-12.)
Kiusaamisen juuret liittyvät varsin usein tavalla tai toisella työhön, työn tekemiseen, 
esimiestyöhön,  työjärjestelyihin  tai  työyhteisön  toimintatapoihin.  Keskimääräistä 
useammin  kiusaamista  ilmenee  työyhteisöissä  joissa  työntekijät  eivät  tiedä  mitä 
heiltä  odotetaan,  tiedonkulku  tökkii  tai  työntekijät  kokevat  ettei  heitä  kuunnella. 
Työntekijöiden  vähäiset  vuorovaikutusmahdollisuudet,  äärimmäisen  vaikea  työ, 
jatkuva  liian  suuri  työmäärä,  riittämätön  sopiminen  työn  tekemiseen  liittyvistä 
toimintatavoista tai työpaikalla epävarmuutta ja epätietoutta aiheuttavat muutokset 
lisäävät  myös  kiusaamisen  ilmenemistä.   Työntekijöiden  keskinäinen  kilpailu, 
tyytymättömyys  esimiestyöhön,  työntekijöiden  runsas  stressi  sekä  työpaikalla 
yleisesti  vallitseva  huono  ilmapiiri  voivat  vaikuttaa  kiusaamisen  ilmenemiseen. 
(Vartia ym 2008, 27-28.)
Hankaluudet työn tekemisessä aiheuttavat turhautumista sekä stressiä. Jos ongelmiin 
ei  puututa,  alkavat  stressi,  turhautuminen  ja  kielteiset  tunteet  kasvaa.  Hiljalleen 
ajaudutaan  tilanteeseen,  jossa  ongelmat  synnyttävät  jännitteitä  sekä  ristiriitoja 
työntekijöiden  välille  ja  kielteiset  tunteet  muuttuvat  kielteiseksi  käyttäytymiseksi 
muita kohtaan. Tällaisessa tilanteessa yksi tai  useampi työntekijä voi alkaa tuntea 
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itsenä kiusatuksi. Jos työyhteisön ongelmat jäävät käsittelemättä, voi yhteisö ”valita” 
myös  syntipukin,  jota  aletaan  kohdella  epäasiallisesti,  koska  häntä  pidetään 
syyllisenä työyhteisön ongelmiin. (Vartia ym 2008, 28.)
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3 TYÖUUPUMUS
Työuupumuksen kehittyessä työ vie ihmisen kaiken energian ja rajat työn sekä muun 
elämän välillä katoavat. Sinänsä haastava ja mielekäs työ voi esimerkiksi nuorilla ja 
perheettömillä houkutella vapaa-ajallakin, kun muut arkiset välttämättömyydet eivät 
aseta  rajoja  työlle.  Jatkuvasti  ei  kuitenkaan  ole  järkevää  venyttää  työn  ja  muun 
elämän välistä rajaa ja esimerkiksi viedä töitä kotiin, sillä se, mikä voi alkuun tuntua 
mielekkäältä, voikin ajan myötä huomaamattomasti uuvuttaa.  (Hakanen ym 1999, 
67-68.)
Työstressin ja työuupumuksen syyt liittyvät yleensä työn ja työolojen pitkittyneisiin 
paineisiin  sekä  ristiriitoihin  mm.  ylikuormitukseen,  tavoitteiden  epäselvyyteen  tai 
vaikeaan  saavutettavuuteen,  vastuuepäselvyyksiin,  työn  yksitoikkoisuuteen  sekä 
vaikutus- ja kehittymismahdollisuuksien vähäisyyteen, vuorovaikutusongelmiin sekä 
esimerkiksi  työsuhteen epävarmuustekijöihin.  Tämän vuoksi jaksamisongelmaa on 
ensisijaisesti  ratkottava  ja  sen  syntyä  ehkäistävä  organisaatiossa  ja  työyhteisössä. 
Ongelmia  myös  ylläpitää  sopivien  ratkaisumallien  puuttuminen:  ei  tiedetä,  miten 
työntekijöiden jaksamista voitaisiin tukea. (Hakanen ym 1999, 81.)
Kun  organisaatiotasolla  huolehditaan  selviytymisen  ja  jaksamisen  edellytyksiä, 
ulottuvat vaikutukset koko työyhteisöön, ja tällöin on työntekijöiden voimavarojen 
turvaamisessa  mahdollista  saavuttaa  pitkäkestoisia  tuloksia.  Toimenpiteet  ovat 
useasti myös toteutettavissa osana muuta organisaatiossa tehtävää kehittämistyötä ja 
samalla ne tukevat tulostavoitteita. Työstressi ja -uupumus tulevat yritykselle varsin 
kalliiksi  heijastuessaan  muun  muassa  sairauspoissaoloihin,  henkilöstön 
kyynisyyteen,  luovuuteen sekä työn laadun heikentymiseen.  Henkilöstön liiallinen 
kuormittuneisuus vaikuttaa negatiivisesti myös yrityksen ilmapiiriin kiristäessään ja 
lamaannuttaessaan  sitä.  Tulostavoitteiden  ohella  tuleekin  huolehtia  riittävistä 
resursseista, henkilöstön jaksamisesta ja hyvinvoinnista. Nämä seikat yhdessä voivat 
tuottaa yritykselle laatua. (Hakanen ym 1999, 82-83.)
Tärkeää on havaita, että suurin osa haasteista liittyy töiden sujuvuuden edistämiseen 
sekä hyvin jäsennettyihin työrakenteisiin ja – käytäntöihin. Työoloihin vaikuttamalla 
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vaikutetaan samalla myös kohteen mukaan työn kuormittavuuteen, työn hallintaan ja 
sen  mielekkääksi  kokemiseen,  epävarmuuteen  ja  ristiriitojen  ehkäisemiseen.  On 
tärkeää  löytää  juuri  omalle  organisaatiolle  merkityksellisimmät  kehittämiskohteet. 
(Hakanen ym 1999, 83.)
3.1 Työyhteisön ja työkavereiden vaikutus työssä jaksamiseen
Työntekijöiden  ammatillista  osaamista  pidetään  yleensä  tärkeämpänä  kuin 
ihmissuhdetaitoja,  jotka  otetaan  helposti  kuin  itsestään  selvyytenä.  Kuitenkin 
ihmissuhdetaitojen puute, tapa jolla kohdata muita esimerkiksi asiakastyössä ja kyky 
tukea työtovereita voivat vaikuttaa työuupumuksen kehittymiseen. Myös työryhmät, 
tiimit  ja  työtoverit  voivat  edistää  jaksamista  ja  voimavaroja  keskuudessaan.  Se, 
miten ihmiset työyhteisössä kohtaavat toisensa ja tekevät töitä yhteisten päämäärien 
hyväksi, määrittää kokemusta työnteosta sekä siitä, miten näkee itsensä osana muuta 
yhteisöä.   Kielteinen,  panetteleva  tai  juoruileva  kanssakäyminen  vie  pohjaa 
työmoraalilta ja työn ilolta, ja näin entisestään kuluttaa voimia varsinaiselta työhön 
suuntautumiselta.  Kannustava  ja  tukeva,  vaikka  kriittinenkin  kanssakäyminen  voi 
puolestaan  yhtä  aikaa  edistää  työtavoitteiden  toteutumista  ja  mielekkyyden  sekä 
jaksamisen kokemuksia.  (Hakanen ym 1999, 88-89.)
Itsetunto,  niin hyvä kuin huonokin, rakentuu vuorovaikutuksessa muiden ihmisten 
kanssa.  Yhteistoiminnallinen,  hyväksyvä  ja  ei-hylkäävä  työyhteisö  vahvistaa 
jäsentensä  myönteisiä  käsityksiä  itsestään  ja  auttaa  löytämään  mahdollisesti 
työntekijältä itseltäänkin piilossa olleita voimavaroja ja taitoja. Kun taas vastaavasti 
kilpailuhenkinen,  nujertava  yhteisö  voi  lannistaa  itseensä  aiemmin  uskoneen 
työntekijän.  Työtovereiden  mahdollisuudet  toistensa  voimavarojen  tukemiseen 
ovatkin pitkälti vuorovaikutuksellisia. (Hakanen ym 1999, 90.)
3.2 Työntekijän uupuminen
Mitä varhaisemmassa vaiheessa työperäiseen ongelmaan puututaan sitä nopeammin, 
helpommin ja pienemmillä kustannuksilla se ratkeaa. Pitkään jatkunut stressitilanne 
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vaatii  lähes  aina  joitain  toimenpiteitä.  Hyvin  monenlaiset  ongelmat  saattavat 
ratkaisemattomina johtaa ajan myötä uupumiseen. Uupumisprosessin eteneminen on 
mahdollista  pysäyttää  missä  vaiheessa  tahansa,  mutta  ketään  ei  voi  kuitenkaan 
auttaa,  ellei  asianosainen itse tunnista  tai  myönnä avun tarvetta.  Useille  ihmisille 
uupumisen myöntäminen on erittäin vaikeaa ja sitä vältetään niin pitkälle kuin on 
vain mahdollista.  Ulkopuolinen voi vaatia  toimenpiteitä  vasta  sitten,  kun ilmenee 
näkyviä haittoja, kuten virheitä työn suorittamisessa tai työn laatu kärsii. Sen sijaan 
työtoveri  tai  läheinen  voi  auttaa  jo  varhaisemmassakin  vaiheessa  osoittamalla 
kiinnostusta ja välittämistä esimerkiksi  tiedustelemalla ”mitä kuuluu?” tai ”kuinka 
jaksat?  näytät  väsyneeltä”.  Toisen  suora  ja  vilpitön  kuormittuneisuuden  esiin 
nostaminen  antaa  luvan  myöntää  ongelman  olemassaolo,  tiedostaa  sen  vakavuus 
(kun kerran muutkin huomaavat) ja siitä kautta avautua sekä lähteä hakemaan apua. 
(Hakanen ym 1999, 97-98.)
Vakavaksi kehittynyt uupumustila vaatii ensin sairauslomaa, jotta riittävä elpyminen 
sekä henkinen irrottautuminen syntyneestä oravanpyörästä on mahdollista. Tämä ei 
kuitenkaan ratkaise  ongelmaa,  vaan tilanteen  toistumisen ehkäisemiseksi  tarvitaan 
lisäksi muutos sekä työjärjestelyissä että asenteissa työtä  kohtaan. Ongelmat tulee 
korjata  siellä,  missä  ne  ovat  syntyneet.  Kun  uupuneen  työntekijän  tilannetta 
lähdetään selvittämään, toisen osapuolen, joka voi olla työterveyshuollon edustaja tai 
esimies,  tulee ensin ottaa  vastaan se,  mitä  uupunut  kertoo.  Alussa ei  tule  epäillä 
uupuneen  kokemuksia,  yrittää  piristää  häntä  tai  valaa  uskoa  jaksamiseen.  Vasta 
tilanteen toteamisen jälkeen ja kun uupunut on saanut rauhassa purkaa siihen liittyviä 
tunteitaan,  voidaan  ryhtyä  kartoittamaan  tilanteeseen  johtaneita  syitä  ja  erilaisia 
ratkaisuvaihtoehtoja. (Hakanen ym 1999, 98-99.)
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4 BURNOUT
Burnout  on  siitä  hankala  käsite,  ettei  sille  ole  olemassa  hyvää  suomenkielistä 
vastinetta. Suomen kieleen on vakiintunut termi työuupumus, joka kuitenkin viittaa 
vain  yhteen  burnoutin  monista  oireista,  emotionaaliseen  uupumukseen.  Burnout-
termin  suora  käännös  loppuunpalaminen  on  todettu  myös  huonoksi  vastineeksi, 
koska  sillä  on  niin  voimakas  lopullisuuden  sävy.  ”Burnoutilla  tarkoitetaan 
pitkäaikaisen  stressin  aiheuttamaa  oireyhtymää,  joka  johtuu  ihmisen  ja  työn 
muodostaman  kokonaisuuden  häiriötilasta.  Tälle  häiriötilalle  on  tunnusomaista 
pysyvä epäsuhta ihmisen ja työn välillä.” Tämä voi tarkoittaa esimerkiksi sellaista 
tilannetta, missä ihmisen on mahdotonta saavuttaa työlle asetettuja tavoitteita vaikka 
hän ponnistelisi kuinka paljon hyvänsä. (Aro 2001, 41, 48-49.) 
Burnoutissa  on  kyse  kroonisesta  stressiongelmasta.  Stressireaktio  on  aina  hyvin 
konkreettinen  ja  kehomme  reagoi  hälytysreaktiolla,  ikään  kuin  olisimme 
välittömässä  hengenvaarassa.  Stressin  laukaiseminen  lihastyötä  käyttämällä  ei 
sekään aina onnistu, koska emme voi juosta pakoon työssä eteen tulleita vaikeita 
tilanteita.  Tällöin  stressihormonit  jäävät  kiertämään  elimistöön,  eikä  luonnollista 
palautumista tapahdu. Mitä kauemmin tilanne jatkuu, sitä vaikeampaa palautuminen 
on,  ja  stressireaktiosta  –  jonka  luonto  on  alun  perin  tarkoittanut  sopeutumista 
edistäväksi mekanismiksi - tulee noidankehä, josta on vaikeaa tai mahdotonta päästä 
ulos. Tällöin kyseessä on krooninen stressiongelma, eli burnout.  (Aro 2001 41, 45.)
4.1 Burnoutin synty
Burnoutin syntymekanismi on periaatteessa erittäin yksinkertainen. Perussyy on, että 
työssä on laadullista tai määrällistä ylikuormitusta eli työ on tekijälleen liian vaikeaa 
tai  sitä  on  liian  paljon.  Pelkkä  ylikuormitus  ei  yksistään  johda  burnoutiin,  vaan 
ylirasitukseen.  Kehittyminen  burnoutiksi  edellyttää  lisäksi,  että  tilanne  on 
työntekijän kannalta turhauttava eli se sisältää ihmiselle merkityksellisen konfliktin. 
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Tämä  tarkoittaa  sitä,  että  ne  keinot,  joilla  työntekijä  yrittää  ratkaista 
ylikuormitustilannetta eivät johda häntä tyydyttävään tulokseen. Tämä johtaa siihen, 
että burnoutin kokevan ihmisen työstä katoaa mielekkyys ja hän kokee voimakasta 
turhautumista.  Krooninen  turhautumien  puolestaan  merkitsee  kielteisten 
tunnekokemusten  varastoitumista  mieleen.  Kun  ihmisen  malja  täyttyy,  tunteet 
salpautuvat  ja  hän  alkaa  välttää  uusia,  paitsi  negatiivisia,  myös  positiivisia 
tunnekokemuksia.  Tällöin  tunteiden  sitominen  vaatii  runsaasti  voimavaroja  ja 
ihminen tuntee itsensä hyvin väsyneeksi ja lopulta täysin uupuneeksi.  (Aro 2001, 
51- 52.)
Monet  ihmiset  voivat  kestää  melko  hyvin  voimakastakin  ylikuormitusta,  mutta 
erittäin  harva  ihminen  sietää  mielekkyyden  puutetta.  Mielekkyyden  puutteen 
tavallinen  aiheuttaja  on  konkreettinen  pitkäkestoinen  ylikuormitus,  mutta 
mielekkyyskriisi voi syntyä muistakin lähteistä. Muitakin turhautumista aiheuttavia 
tekijöitä  voivat  olla  esimerkiksi  työn  hallinnan  puute,  riittämätön  palkitseminen, 
yhteisön hajoaminen, epäreilu kohtelu ja arvoristiriidat. (Aro 2001, 52.)
4.1.1 Työn hallinnan puute
Työntekijän  hyvinvoinnin  kannalta  kokemus  työn  hallittavuudesta  on  erittäin 
tärkeää. Ihminen, joka kykenee ennakoimaan työprosessissaan ja työympäristössään 
tapahtuvia asioita, motivoituu, viihtyy työssään sekä toimii tuloksellisesti. Ihminen, 
jolta tämä kokemus puuttuu, turhautuu, voi huonosti ja tekee ainoastaan minimityön. 
Perinteisesti työn hallinta on ollut heikkoa sellaisissa tehtävissä, joissa työprosessi on 
ositettu, eli työn suunnittelu sekä suorittaminen on jyrkästi eroteltu toisistaan, kuten 
esimerkiksi liukuhihnatyössä. Ositettu työ vähentää työntekijän hallinnan tunnetta, 
kun hänen kapasiteettinsa  on vajaakäytössä.  Suuri  osa  työn  hallinnan  ongelmista 
johtuu kuitenkin nykyaikana siitä, että työntekijä joutuu selviytyäkseen toimimaan 
jatkuvasti  voimiensa  ja  kykyjensä  ylärajoilla.  Useissa  organisaatioissa  tapahtuu 
hyvin taajasti suuria muutoksia, ja tällöin työntekijöiden oppimis- ja sopeutumisaika 
jää usein liian lyhyeksi. Monissa tehtävissä vaaditaan sellaista monitaitoisuutta sekä 
moniosaamista, johon vain harva pystyy. (Aro 2001, 53)
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4.1.2 Riittämätön palkitseminen
Ihminen  tarvitsee  välttämättä  palautetta  työstään  ja  osa  palautteesta  on  saatava 
suoraan työprosessista, jos työ on suunniteltu ja suoritettu hyvin. Tämä ei kuitenkaan 
pelkästään  riitä,  vaan  ihminen  tarvitsee  toisen  ihmisten  apua  työnsä  laadun 
arvioinnissa. Työntekijän kannalta on välttämätöntä, että hyvät työsuoritukset myös 
huomataan ja ne palkitaan. Työntekijän kannalta on hyvin turhauttavaa, jos hän ei 
saa esimieheltään arvostusta hyvin tehdystä työstä. Työntekijän motivaatio laskee, 
jos  hän  kokee,  ettei  saa  työstään  ansaitsemaansa  kiitosta  ja  palautetta.  Tällöin 
työntekijästä  helposti  alkaa  tuntua,  ettei  työhön  panostaminen  kannata,  mikä 
aiheuttaa  työntekijässä  voimakasta  turhautumista.  (About.com:  career 
planning.2010.) Ihminen  tarvitsee  onnistumisen  kokemuksia  ja  jäädessään  niitä 
vaille on seurauksena turhautuminen. Burnoutia paljon tutkineen psykologi Wilmar 
Schaufelin mukaan, ihmiset vertaavat koko ajan mielessään sitä, kuinka sitoutuneita 
he  ovat  työhönsä  ja  organisaatioonsa,  kuinka  paljon  he  ovat  antaneet,  ja  kuinka 
sitoutunut organisaatio on työntekijöihinsä sekä kuinka paljon se antaa heille.  Jos 
tämä  ”vaihtotase”  on  jatkuvasti  työntekijälle  epäedullinen,  saattaa  hän  ajautua 
burnoutiin. Vaikka tilanne ei näin pitkälle etenisikään, työntekijä alkaa vähentää sekä 
psykologista sitoutumistaan, (eli vetäytyy ja passivoituu) ja fyysistä sitoutumistaan, 
jolloin työpaikan vaihtoherkkyys kasvaa. (Aro 2001, 56-57.)
4.1.3 Yhteisön hajoaminen
Ihminen on sosiaalinen olento ja tarvitsee kanssakäymistä toisten ihmisten kanssa. 
Tämä  on  ihmisen  sosiaalinen  perustarve,  jonka  moni  haluaa  tyydyttää  myös 
työelämän työsuhteissa. Työhön liittyvät ongelmatkin tuntuvat helpommilta kantaa, 
kun saatavissa on sosiaalista tukea eli toisen ihmisen neuvoja, apua ja myötätuntoa. 
Työyhteisö  ei  ole  olemassa  itsestään,  automaattisesti,  vaan se  vaatii  rakentamista 
sekä  tämän  jälkeen  jatkuvaa  huoltamista.  Työyhteisön  ajautuminen  kriisiin 
esimerkiksi  kiireen  vuoksi,  johtaa  työilmapiirin  huonontumiseen  ja  työyhteisön 
sisällä alkavat yleistyä huhut sekä syyttelyt.( Aro 2001,  58.)
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4.1.4 Epäreilu kohtelu
Jokainen  työntekijä  haluaa  tulla  hyväksytyksi  työpaikallaan  ihmisenä  kaikkine 
vikoineen ja  puutteineen  sekä saada työntekijänä  arvostusta.  Tämä on suorastaan 
elintärkeää ihmisen sosiaalisen turvallisuuden tarpeen kannalta, koska jos ihminen 
joutuu  jatkuvasti  epäilemään  sitä,  onko  hän  hyväksytty,  huomattava  osa  hänen 
voimistaan  sitoutuu  tämän  asian  pohtimiseen  ja  on  näin  pois  työhön  kuuluvilta 
asioilta. Erityisen vahingollista on, jos työpaikalla on tapana kohdella työntekijöitä 
epäreilusti  tai  epäkunnioittavasti.  Jos  epäreilu  kohtelu  on  jatkuvaa  sekä 
organisaatiokulttuuriin  kuuluvaa,  tilanne  kehittyy  usein  erittäin  uuvuttavaksi 
henkilöstön kannalta. (Aro 2001, 59)
4.1.5 Arvoristiriidat
Ihminen haluaa tehdä työtä niin, ettei työ ole ristiriidassa sen kanssa mitä hän itse 
pitää  tärkeänä.  Perusedellytyksenä  voidaan  pitää  sitä,  että  organisaatio  pyrkii 
toimimaan  moraalisesti  sekä  vastuullisesti  suhteessa  työntekijöihin,  asiakkaisiin, 
yhteiskuntaan ja ympäristöön. Psykologi Harri Hyypän mukaan ihmiset haluavat olla 
mukana sellaisessa toiminnassa, jota pitävät arvokkaana ja tärkeänä. Hyypän mukaan 
ihmisille ei pelkästään riitä se, että työtavoitteet ja työrooli ovat selviä, vaan ihmisen 
on  voitava  sijoittaa  organisaatioon  myönteisiä  mielikuviaan.  Työntekijän 
hyvinvointia edistää esimerkiksi se, että hän voi uskoa tuotteeseen, jota organisaatio 
valmistaa  ja  markkinoi.  Todennäköisyys  henkilöstön  uupumiseen  kasvaa,  jos 
organisaatio ei voi tarjota tällaisia myönteisen samaistumisen kohteita. (Aro 2001, 
60-61.) 
4.2 Yksilöllisten tekijöiden vaikutus burnoutiin
Työuupumuksessa  on  kysymys  ihmisen  sekä  työn  muodostaman  kokonaisuuden 
häiriöstä. Vaikka työympäristötekijöiden selitysosuus on ratkaiseva, myös kontekstin 
toisella  elementillä,  eli  yksilöllä  itsellään,  on merkityksensä.  Uupumisprosessi voi 
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esimerkiksi  käynnistyä  yksinkertaisesti  rekrytointivirheestä.  Jos  työntekijä  joutuu 
tehtävään, joka ei todellisuudessa ollenkaan vastaa hänen ammatillisia päämääriään, 
kykyjään  ja  pätevyyttä,  on  vain  ajan  kysymys  milloin  tämä  epäkohta  kehittyy 
burnoutiksi.  Osa  on  valinnut  väärän  alan  jo  alun  perinkin,  kun  taas  toiset  ovat 
puolestaan  kyllästyneet  omaansa  vuosien  saatossa.  Jotkut  puolestaan  tuntevat 
olevansa oikealla alalla, mutta väärässä työssä. (career planning 2010.) Ihmiset ovat 
yksilöitä  ja on selvää,  että eri  yksilöiden riski ajautua uupumukseen on erilainen. 
Yksilölliset tekijät on tärkeää ymmärtää uupumukselle altistavina tai siltä suojaavina 
tekijöinä, eikä sitä aiheuttavina tekijöinä. (Aro 2001, 67-68.)
Vaikka yksityiselämän vaikeudet vaikuttavat ihmisen jaksamiseen ja työkykyyn, ne 
eivät  kuitenkaan  aiheuta  burnoutia,  vaan  pikemminkin  tekevät  ihmisen 
haavoittuvaksi  ja  alttiiksi  uupumiselle.  Monesti  on  niin,  että  ihminen  kestää 
yksityiselämästä  tai  sairauksista  johtuvaa  stressiä  pitkäänkin,  jos  työ  tarjoaa 
mielekkyyttä  elämään.  Työperäinen  stressi  puolestaan  vaikuttaa  huomattavasti 
suoraviivaisemmin. Tilanne on kaikkein riskialtein silloin, kun sekä yksityiselämässä 
että työssä on suuria vaikeuksia. (Aro 2001, 68.)
4.3 Burnoutin ehkäisy
Burnoutia voidaan ehkäistä usein eri tavoin. Perustavaa laatua olevia keinoja ovat 
tärkeysjärjestyksen  määrittely  sekä  työn  uudelleen  organisointi.  Myös 
osallistumismahdollisuuksien  lisääminen,  ammatillisen  kehityksen  tukeminen, 
byrokratian  vähentäminen  ja  palautteen  lisääminen  ehkäisevät  kaikki  uupumusta. 
Burnoutin  ehkäisytoimien  tulisi  sisältyä  organisaation  työkykyä  ylläpitävän 
toiminnan  (tyky)  suunnitelmaan,  koska  se  on  keskeinen  henkilöstön  työkykyyn 
liittyvä  ongelma.  Burnout  on  monimutkainen  organisaatioelämän  ilmiö,  jonka 
voittamiseen  ei  ole  olemassa  valmiita  eikä  nopeita  ratkaisuja.  Tuloksellinen 
ehkäisytyö vaatii vaivannäköä sekä kärsivällisyyttä, eli sanalla sanoen: työtä.  (Aro 
2001, 77, 86.)   
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5 KERROSHOITAJAN TYÖ
Kerroshoitaja työskentelee hotellissa,  motellissa,  matkustajakodissa tai  kylpylässä. 
Kerroshoitaja huolehtii ja vastaa hotellihuoneiden, hotellikäytävien, hissiaulojen ja 
huoltotilojen puhtaanapidosta,  toimivuudesta sekä järjestyksestä. Hän siivoaa tilat, 
petaa  vuoteet,  huoltaa  hotellin  liinavaatteet  ja  palvelee  asiakkaita  siivous-  ja 
liinavaateasioissa.   Kerroshoitaja  huolehtii  yleensä  myös  hotellin  yleisten  tilojen 
siivouksesta,  jotka ovat  sovittu  hotellikohtaisesti.  Yleisiä  tiloja  ovat  mm.  hotellin 
aulatilat, portaat, asiakas wc: t, ravintolat, kokoustilat, saunaosastot, kuntosalit jne. 
Kerroshoitaja vastaa siitä, että sovitut tavoitteet puhtaustasossa, asiakaspalvelussa ja 
tehokkuudessa saavutetaan. (Bohm, Viander & Rouhiainen 2005, 17, 45.)
Kerroshoitajien  työmäärä  ja  hotelleissa  tarvittava  työvoima  vaihtelee  suuresti 
vuodenaikojen mukaan. Kesäisin hotelleissa on paljon perheitä sekä turisteja, jolloin 
huoneet ovat yleensä kahden hengen huoneita ja käytössä on paljon lisävuoteita sekä 
pinnasänkyjä.  Talviaikaan  hotellien  asiakaskunta  kostuu  enimmäkseen 
kokousasiakkaista  ja  liikemiehistä,  jolloin  huoneet  ovat  yhden  hengen  huoneita. 
Viikonloppuisin  huoneet  ovat  usein  kahden hengen huoneita  myös  talviaikaan  ja 
lisävuoteita sekä pinnasänkyjä on jonkin verran. (Bohm ym 2005,8.) 
5.1 Koulutus ja ammatin vaatimukset
Alan  ammatillinen  tutkinto  on  puhdistuspalvelujen  perustutkinto.  Mahdollista  on 
myös  suorittaa  laitoshuoltajan  ammattitutkinto.  Yleisimmin  kuitenkin  työnantaja 
opettaa  tai  kouluttaa ammattiin.  Kerroshoitajan työ  on suurelta  osalta  ruumiillista 
työtä. Tästä syystä kerroshoitajan tulee olla normaalin terve, fyysisesti kohtalaisessa 
kunnossa  ja  hänen  on  hyvä  olla  nopea.  Kerroshoitajan  tulee  olla  joustava  ja 
luotettava,  siisti  sekä  hienotunteinen.  Hän  ei  saa  häiritä  hotellin  asiakkaita. 
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Kerroshoitajan tulee olla kansainvälinen ja hyvä kielitaito on etu. Kerroshoitaja on 
tärkeä osa hotellin palvelua ja liiketoiminnan onnistumista. (Mämmi 2004.)
5.2 Turvallisuus kerroshoitajan työssä
Turvallisuus on noussut myös hotellialalla tärkeäksi tekijäksi. Lisääntynyt alkoholin 
ja huumausaineiden käyttö tuo ei-tervetulleita henkilöitä hotelleihin, joista he etsivät 
varastettavaa tavaraa rahoittaakseen päihteiden käyttöään. Kaikenlainen ilkivalta on 
lisääntynyt  ja pyromaanejakin on tavattu. Nämä seikat tuleekin ottaa huomioon ja 
kouluttaa  henkilökuntaa  varautumaan  ja  toimimaan  mahdollisten  vaaratilanteiden 
varalta.  Turvallisuus  voidaan  jakaa  kolmeen  eri  osaan:  asiakas-,  palo-  ja 
henkilöturvallisuuteen.  Käytännössä  rajat  eivät  ole  näin  selkeät,  vaan  tietyt 
toimenpiteet  kuten  vikailmoitusten  tunnollinen  ilmoittaminen  vaikuttavat 
samanaikaisesti kaikkiin näihin kolmeen osioon. (Bohm ym 2005, 42.)
5.2.1 Henkilöstö-, asiakas- ja paloturvallisuus 
Kerroshoitajat  työskentelevät  usein yksin huonekerroksella,  joten ikinä ei  voi olla 
liian  varovainen,  eikä  omaa  turvallisuuttaan  pidä  unohtaa.  Turvallisuussyystä 
kerroshoitajan tulee siivota vain yhtä  huonetta  kerrallaan,  eikä muiden huoneiden 
ovia saa pitää samaan aikaan auki. Mahdollisista ulkopuolisista henkilöistä hotellin 
tiloissa  tulee  ilmoittaa  vastaanottoon  ja  ovet  tulee  aina  lukita  mahdollisuuksien 
mukaan ja avaimista tulee pitää hyvää huolta. Jos jatkavassa huoneessa on asiakas 
sisällä,  voi  tällöin  pyytää  toista  kerroshoitajaa  tai  emäntää  mukaan  siivoamaan 
huonetta,  yksin  ei  pidä  mennä  jos  kokee  tilanteen  uhkaavana.  (Bohm ym  2005, 
42-43.)
Asiakkaan majoittuessa hotelliin yksi tärkeimmistä tekijöistä, joka vaikuttaa hänen 
laatumielikuvaansa  on  turvallisuuden  tunne.  Hotellin  velvollisuus  on  minimoida 
kaikki  tekijät,  jotka saattavat  aiheuttaa riskejä. Turvallisuussyystä  kerroshoitaja ei 
saa avata  huoneen ovea asiakkaalle,  jos hänellä  ei  ole  avainta,  vaan tällöin tulee 
pyytää  asiakasta  kääntymään  vastaanoton  puoleen.  Jos  asiakas  tulee  jatkavaan 
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huoneeseen siivouksen aikana, tulee kerroshoitajan tarkistaa hänen avaimensa, jotta 
varmistutaan  hänen  asuvan  kyseisessä  huoneessa.  Kerroshoitajan  tulee  myös 
huolehtia, ettei hotellivaunun päällä ole listoja näkyvillä, mistä käy ilmi asiakkaiden 
tietoja, jotta asiakkaiden tietoja ei joudu vääriin käsiin. (Bohm ym 2005, 42-43.)
 
Hotelleissa  on  olemassa  aina  tulipalon  mahdollisuus.  Tulipalon  riskiä  on  pyritty 
minimoimaan tekstiilien palosuojauksella, mutta kaikkeen ei tietenkään voi ennalta 
varautua.  Tulipalon  sattuessa  toiminta-aikaa  jää  vain  muutamia  minuutteja  jotta 
vältyttäisiin  katastrofilta.  Tästä  syystä  kerroshoitajien  täytyy  olla  ennalta 
varautuneita  mahdollisiin  tulipaloihin.  Kerroshoitajan  tulee  tietää  hotellin 
poistumistiet  sekä  olla  perillä  hotellin  toimintaohjeista  tulipalon  sattuessa.  Myös 
sammutusvälineiden sijainnit tulee tietää.  (Bohm ym 2005 43-44.)
5.3 Ergonomia siivoustyössä
Siivoustyö  on  nykyisillä  menetelmillä  ja  välineillä  oikein  tehtynä  luokiteltavissa 
keskiraskaaksi  työksi.  Siivous  onkin  useisiin  teollisuus-  ja  palveluammatteihin 
verrattuna  monella  tapaa  terveellistä  työtä,  sillä  siivooja  saa  liikkua  koko 
työpäivänsä ajan ja päättää itse eri työvaiheista ja työtavoista. Myös siivoustyötä on 
kehitetty aktiivisesti ja siivous- ja työmenetelmät ovat parantuneet vuosien myötä. 
Siitäkin  huolimatta  siivoojilla  on  paljon  työperäisiä  terveyteen  sekä  työkykyyn 
liittyviä  ongelmia,  jotka ilmenevät  alentuneena työkykynä,  yleisenä väsymyksenä, 
terveysongelmina,  runsaina  sairauspoissaoloina  ja  siirtymisenä  ennenaikaiselle 
eläkkeelle.  (Lausjärvi & Leipälä 2004, 6.)
Pitkittynyt  huono  työasento  on  yhteydessä  tuki-  ja  liikuntaelinten  oireisiin  ja 
sairauksiin.  Siivoojien  käyttämien  työmenetelmien  ja  –  tapojen  yksilölliset  erot 
vaikuttavat  suuresti  kuormittumiseen.  Samoissa  työtehtävissä  toinen  siivooja  voi 
työskennellä 80 % työajastaan selkä suorana, kun puolestaan toisella työntekijällä 
selkä voi olla  suoristettuna vastaavasti  ainoastaan puolet  työajasta.  Hyväkuntoiset 
työntekijät  tekevät  työtä  yleisesti  ottaen  paremmissa  työasennoissa  kuin 
huonokuntoiset. Keskimäärin puolella yli 55-vuotiaalla siivoojalla on työtä haittaava 
tuki-  ja  liikuntaelinsairaus  ja  joidenkin  tutkimusten  mukaan  jopa  60  %  51–55- 
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vuotiaista  siivoojista  kärsii  jonkin  asteisista  liikuntaelin  sairauksista. 
Työterveyslaitoksen  tutkimuksen  mukaan  siivoustyössä  on  selän  kumaria  ja/tai 
kiertyneitä  työasentoja  noin  puolet  työajasta,  niska-  ja  hartiaseutua  kuormittavia 
asentoja noin 30 % työajasta ja työskentelyä  kyykyssä,  polvillaan tai yhden jalan 
varassa noin 10 % työajasta. Näin ollen ainoastaan 10 % työajasta työskennellään 
oikeassa työasennossa. Jos työtapoja ei voi muuttaa, on tärkeää opetella huoltamaan 
lihaksia  työpäivän  lomassa.  Elvyttävät  vastaliikkeet  ja  lyhyet  paussit  ovat  hyviä 
tapoja ylläpitää lihasten toimintakykyä. (Lausjärvi & Leipälä 2004, 7-8.)  
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6 PROJEKTIN ETENEMINEN
Työskentelin  opintojeni  ohessa  kerroshoitajana  ja  halusin  liittää  opinnäytetyöni 
kerroshoitajien  työhön.  Olin  kypsytellyt  opinnäytetyöni  aihetta  mielessäni  jo 
pidemmän  aikaa  ja  keskustelin  ehdotuksistani  lähimmän  esimieheni  kanssa 
kehityskeskusteluni  yhteydessä.  Koimme  molemmat  työhyvinvoinnin 
mielenkiintoiseksi ja ajankohtaiseksi tutkimusaiheeksi ja näin päädyin valitsemaan 
opinnäytetyöni aiheeksi kerroshoitajien hyvinvointitutkimuksen. Koska yritys toimii 
koko  Suomen  alueella,  oli  kyselyä  rajattava  ja  päätin  rajata  sen  koskemaan 
Tampereen aluetta. 
Seuraavaksi otin yhteyttä yrityksen Tampereen alueen palvelupäällikköön. Kerroin 
hänelle minkälaista tutkimusta olin suunnitellut, miten olin sen ajatellut toteuttaa ja 
mihin  seikkoihin  olin  työssäni  ajatellut  kiinnittää  huomiota.  Saatuani  luvan 
työhyvinvointikyselyyn,  aloitin  opinnäytetyöni  teoriatiedon  keräämisen.  Olin 
yhteydessä palvelupäällikköön useamman kerran projektin edetessä ja täytin hänen 
kansaan myös sopimukset opinnäytetyöstäni.
Kyselylomakkeen  (liite  1)  hyväksytyksen  jälkeen  pääsin  jakamaan  kyselyt 
kahdeksaan  Tampereella  sijaitsevaan  hotelliin.  Kyselyt  toimitettiin  kohteisiin 
20.4.2010  ja  vastausaikaa  annettiin  yksi  viikko,  eli  kyselyt  kerättiin  takaisin 
27.4.2010. Vastauksia pääsin tarkastelemaan ja analysoimaan vielä palautuspäivänä. 
Loppu projekti kuluikin kyselytulosten tutkimisessa ja analysoimisessa. Kohteiden 
esimiehistä  oli  projektissani  suuri  apu,  sillä  he  hoitivat  hienosti  kyselyiden 
toimittamisen kohteissa kerroshoitajien täytettäviksi ja antoivat tärkeää taustatietoa. 
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7 TAUSTATIETOA TUTKIMUKSESTA
Tutkimuksen  kohteina  toimivat  hotellit  eroavat  toisistaan  suuresti 
majoituskapasiteeteiltaan. Kohteista suurin oli Sokos Hotel Ilves, jossa huoneita oli 
yhteensä 336. Tutkimuksen pienin kohde oli puolestaan Sokos Hotel Tammer, jossa 
huoneita oli 87. Sokos Hotel Villassa huoneita oli 96 kappaletta. Scandic Tampere 
Cityssä  huoneita  oli  263  ja  Scandic  Rosendahlissa  siivottavia  huoneita  oli  213. 
Holiday Club Tampereen kylpylässä oli 70 huonetta ja 22 sviittiä. Omena hotellien 
huonekapasiteetit  jakautuvat  siten,  että  Omena  Tampere  1:ssä  oli  105 ja  Omena 
Tampere 2:ssa 152 huonetta. 
Kohteista suurimmassa, Sokos Hotel Ilveksessä työskenteli noin 40 kerroshoitajaa, 
josta  viitisentoista  työskenteli  täysipäiväisesti  ja  loput  osa-aikaisesti,  painottuen 
lähinnä viikonloppuihin. Sokos Hotel Tammerissa työskenteli täysipäiväisesti neljä 
työntekijää,  viikonloppuisin  tarpeen  mukaan  useampia.  Sokos  Hotel  Villassa 
kerroshoitajia  työskenteli  kokoaikaisesti  viisi  ja  viikonloppuisin  lisäksi  kaksi 
työntekijää.  Holiday  Club  Tampereen  kylpylässä  työskenteli  20  kerroshoitajaa. 
Täällä  kerroshoitajien  suurta  määrää  selitti,  se  että  siivottavista  huoneista  22 
kappaletta oli huoneistojen kaltaisia suiteja, jotka oli varusteltu omilla saunoillaan ja 
keittonurkkauksillaan ja näin ollen olivat työläämpiä siivottavia. Scandic Tampere 
Cityssä kokoaikaisia työntekijöitä oli noin 12 kappaletta ja osa-aikaisia työntekijöitä 
oli lisäksi kymmenisen kappaletta. Scandic Rosendahlissa kokoaikaisia työntekijöitä 
oli  noin  kymmenen  kappaletta  ja  osa-aikaisia  lisäksi  noin  kahdeksan  kappaletta. 
Omena Tampere 1:ssä työskenteli yhteensä 11 kerroshoitajaa, joista osa työskenteli 
osa-aikaisesti.  Omena  Tampere  2:ssa  työntekijöitä  oli  15  kappaletta,  joista  osa 
työskenteli  osa-aikaisesti,  painottuen  viikonloppuihin.  Kohteiden  välillä  vallitsi 
myös  hyvä yhteistyö  ja työntekijöitä  voitiin lainata  kohteista toiseen aina tarpeen 
mukaan.    
Kerroshoitajien  työn  pääpaino  keskittyi  hotellihuoneiden  siivoukseen.  Huoneiden 
siivoaminen  on  päivittäin  tapahtuvaa  työtä,  jossa  noudatetaan  asetettuja 
puhtaustavoitteita  ja  huoneiden  siivousta  voidaan  pääosin  kutsua 
ylläpitosiivoukseksi.  Siivousmenetelmissä  suosittiin  nihkeitä  siivousmenetelmiä, 
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niiden kevyemmän työnkuormituksen vuoksi. Lisäksi kerroshoitajien työhön kuuluu 
harvemmin, muutaman kerran vuodessa suoritettavia töitä, joita ovat mm. erinäiset 
peruspesut,  kuten  esim.  ikkunoidenpesut.  Joissain  kohteissa  kerroshoitajat 
osallistuvat  myös  aamupalatarjoiluun,  joissa  he  toimivat  tarjoilijoiden  apuna 
kiireisimpinä hetkinä. 
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8 TUTKIMUKSEN TAVOITTEET JA TUTKIMUSAINEISTO
Tutkimuksen tavoitteena oli
1. selvittää  kerroshoitajien  työtä  ja  ammatillista  osaamista  työhyvinvoinnin 
näkökulmasta
2. selvittää kerroshoitajien nykyistä terveydentilaa ja toimintakykyä
3. tarkastella kerroshoitajien tuntemuksia esimiehen toimintaa kohtaan 
4. selvittää miten kerroshoitajat kokivat työhyvinvoinnin huomioiduksi työssään. 
Tutkimus  suoritettiin  kvantitatiivisena  tutkimuksena,  eli  keräämällä  numeerinen 
tutkimusaineisto.  Kyselylomakkeen  kysymykset  olivat  strukturoituja  eikä  avoimia 
kysymyksiä  ollut.  Tällä  pyrittiin  siihen,  että  kyselyyn  olisi  mahdollisimman 
vaivatonta  vastata  ja  vastaamiseen  kuluisi  aikaa  mahdollisimman  vähän. 
Kyselylomakkeen  laadinnassa  otettiin  huomioon  siivousfirman  toiveita  sekä 
kyselylomake hyväksytettiin ennen sen jakamista kerroshoitajille. Kyselylomakkeet 
jaettiin kerroshoitajille 20.4.2010. Vastausaikaa oli yksi viikko ja kyselyt  kerättiin 
takaisin 27.4.2010. Kyselylomakkeita jaettiin yhteensä 80 kappaletta ja ne jaettiin 
kohteisiin siten, että ne oli suhteutettu kerroshoitajien määrään, eli kyselyn otanta 
suoritettiin  koon  mukaan.  Suurimpaan  kohteeseen,  Sokos  Hotel  Ilvekseen 
kyselylomakkeita  jaettiin  20  kappaletta,  Scandic  Tampere  Cityyn  12,  Scandic 
Rosendahliin 10, Holiday Club Tampereen kylpylään 10, Omena Tampere 2:seen 8, 
Sokos Hotel Villaan 8, Omena Tampere 1:seen 7 ja pienimpään kohteeseen Sokos 
Hotel Tammeriin 5 kappaletta. 
Toimitin kyselyt henkilökohtaisesti hotelleihin ja siellä kerroshoitajien esimiehille, 
jotka  toimittivat  kyselyt  kerroshoitajille.  Vastausten  palautus  hoidettiin  siten,  että 
noudin kyselyt hotellien vastaanotoista, joihin kyselyt oli jätetty minulle nimelläni 
varustetuissa  kirjekuorissa,  jotka  oli  antanut  kyselyitä  viedessäni.  Poikkeuksena 
Omena-hotellit  joissa  ei  ole  vastaanottoa.  Näissä  kohteissa  hain  kyselyt  suoraan 
kerroshoitajilta.  Kyselyjen  toimittamisen  yhteydessä  keräsin kohteiden  esimiehiltä 
haastattelemalla tietoa henkilöstön määrästä kyseisessä kohteessa sekä tietoa kohteen 
suuruudesta ja siivouksesta.
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Toimitettuun 80:neen kyselyyn  vastauksia  kertyi  yhteensä  54.  Kyselytutkimuksen 
vastausprosentiksi  muodostui  67,5 %, mitä  pidän hyvänä ja tutkimuksen kannalta 
riittävänä.  Jokaisessa  kohteessa  kyselyitä  jäi  muutama  ylimääräinen,  joten  kaikki 
halukkaat  saivat  osallistuttua  tutkimukseen.  Kyselyn  vastaukset  muodostuisivat 
varmasti samansuuntaisiksi jos kysely toistettaisiin uudestaan, joten kyselyä voidaan 
pitää  reabiliteetiltaan  hyvänä.  Tutkimuksen  validiteetti  oli  myös  hyvä,  koska 
kyselylomakkeella saatiin kerättyä vastaukset haluttuihin aiheisiin. Tutkimustuloksia 
tarkastellessa  tulee  huomioida  se,  että  tulosten  analysoinnissa  keskityttiin 
analysoimaan kaikkia vastauksia yhdessä, ei hotellikohtaisesti. Jokaisesta hotellista 
on kuitenkin koottuna (liitteet 2-11) omat erilliset tulokset. Kyseisissä liitteissä on 
lisäksi kaikkien kohteiden kerroshoitajien yhteistulos. 
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9 TUTKIMUKSEN TULOKSET
Taustatiedot
Suurin osa kyselyyn vastanneista oli naisia (96 %), ja vastanneista ainoastaan pari oli 
miehiä (4 %). Ikäjakaumaltaan suurin ryhmä vastanneista oli alle 25-vuotiaita (43 
%),  seuraavaksi  suurimman  ryhmän  muodostivat  34–44-vuotiaat  (21  %).  25–34-
vuotiaita vastanneista oli (19 %) ja 45–55-vuotiaita puolestaan (15 %). Pienimmän 
ryhmän muodostivat yli 55-vuotiaat, joita oli vastanneista 2 % (kuvio 1). 
KUVIO 1. Kerroshoitajien ikäjakauma prosentteina (N=54)   
Koulutukseltaan  45  %  vastanneista  oli  ylioppilaita,  26  %  oli  suorittanut 
ammattikoulututkinnon.  Peruskoulun,  laitoshoitajan  sekä  jonkin  muun  tutkinnon 
suorittaneita  oli  jokaisessa ryhmässä  9 %, eli  27 % kyselyyn  vastanneista.  Näitä 
muita  tutkintoja  olivat  kemian  laborantti,  virossa  suoritettu  keskikoulu, 
siivousteknikko,  kauppaopisto  sekä  hotelli-  ja  ravintolakoulu.  Pienin  ryhmä  oli 
ammattikorkeakoulututkinnon suorittaneet, joita oli ainoastaan 2 % vastanneista. 
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Kyselyyn vastanneista kolmas osa työskenteli Sokos Hotel Ilveksessä (31 %), 15 % 
työskenteli Scandic Rosendahlissa sekä 13 % Scandic Tampere Cityssä. Sokos Hotel 
Villassa  vastanneista  työskenteli  11  %,  samoin  myös  Omena  2:ssa  (11  %).  7  % 
kyselyyn  osallistuneista  työskenteli  Holiday  Club  Tampereen  kylpylässä  ja  6  % 
työskenteli Omena 1:ssä (6 %) sekä Sokos Hotel Tammerissa (6 %).
Työsuhteen kesto oli yli puolella vastaajista 0-2 vuotta (57 %). 28 % vastanneista oli 
työskennellyt  kerroshoitajana työpaikassaan 3-5 vuotta.  6-9 vuotta  työskennelleitä 
oli  7  %  ja  10–14  vuotta  työskennelleitä  oli  4  %  samoin  kuin  yli  15-  vuotta 
työskennelleitä (kuvio 2) 
KUVIO  2.  Kerroshoitajien  työsuhteen  kesto  nykyisessä  työpaikassa  lukumäärinä 
(N=54)
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Yli  puolet  kerroshoitajista  (52  %)  vastasi  kysymykseen,  oletko  saanut  riittävästi 
perehdytystä ja koulutusta selviytyäksesi työstäsi, olevansa jokseenkin samaa mieltä. 
40 % vastanneista  oli  täysin samaa mieltä  ja 2 % vastanneista  oli  jokseenkin eri 
mieltä.  6  %  vastaajista  ei  osannut  sanoa,  kokiko  perehdytyksen  ja  koulutuksen 
riittäväksi työstään selviytymiseen (kuvio 3). 
KUVIO 3. Perehdytyksen riittävyys sekä työssä tarvittavat tiedot ja taidot 
Jokseenkin samaa mieltä  vastanneista  oli  57 % kun kysyttiin  kokivatko vastaajat 
omaavansa työssään tarvittavat tiedot ja taidot. Täysin samaa mieltä olivat loput 43 
% vastanneista (kuvio 3).
Vastaajista 6 % koki omaavansa riittävästi aikaa työnsä kunnolla tekemiseen sekä 40 
% vastaajista oli  jokseenkin samaa mieltä  ajan riittävyydestä.  28 % vastaajista ei 
osannut sanoa onko aikaa riittävästi ja jokseenkin eri mieltä oli 24 % vastanneista. 
Täysin eri mieltä oli 2 % vastaajista.
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Yli  puolet  (55 %) kyselyyn  osallistuneista  oli  jokseenkin  samaa mieltä  siitä,  että 
heillä  on  käytössään  työhönsä  sopivimmat  työmenetelmät  ja  –  välineet.  Täysin 
samaa  mieltä  oli  26  % kun taas  15  % ei  osannut  sanoa  onko  heillä  käytössään 
työhönsä sopivimmat  työmenetelmät  ja – välineet.  Yhteensä 4 % vastanneista  oli 
jokseenkin tai täysin eri mieltä työmenetelmien ja – välineiden sopivuudesta. 35 % 
oli  jokseenkin  samaa  mieltä  siitä,  että  heidän  työsään  on huomioitu  ergonomiset 
tekijät  hyvin  ja  11 % oli  täysin  samaa mieltä.  Jokseenkin eri  mieltä  ergonomian 
huomioimisesta oli 19 % vastaajista ja 4 % oli täysin eri mieltä. 31 % vastaajista ei 
osannut sanoa onko heidän työssään huomioitu ergonomiset tekijät hyvin.   
Vastanneista 35 % oli jokseenkin samaa mieltä siitä, että heidän työtään arvostetaan 
ja  4  % oli  täysin  samaa mieltä.  32 % vastaajista  ei  osannut  sanoa kokivatko  he 
työtään  arvostettavan,  kun  taas  22  % vastaajista  oli  jokseenkin  eri  mieltä.  7  % 
vastaajista oli täysin eri mieltä työnsä arvostuksesta (kuvio 4) 
KUVIO 4. Työn arvostus (N= 54)
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Kysyttäessä viihdytkö työssäsi, 60 % vastaajista oli jokseenkin samaa mieltä ja 15 % 
oli täysin samaa mieltä. 17 % vastaajista ei osannut sanoa viihtyivätkö he työssään. 6 
%  vastaajista  oli  puolestaan  jokseenkin  eri  mieltä  ja  2  %  oli  täysin  eri  mieltä 
työssään viihtymisestä (kuvio 5).
KUVIO 5. Työssä viihtyminen (N= 53)
Terveydentilaa  ja  toimintakykyä  koskevissa  kysymyksissä  pyydettiin  vastaajia 
arvioimaan nykyistä työkykyään asteikolla 0-10. Vastaajista 11 % koki työkykynsä 
olevan täyden kympin arvoinen ja 46 % antoi työkyvylleen arvosanaksi yhdeksän. 
Vastaajista  31  %  arvio  nykyisen  työkykynsä  olevan  kahdeksan,  kun  puolestaan 
seitsemäksi sen arvio 10 % vastaajista. 2 % vastaajista antoi nykyiselle työkyvylleen 
arvosanaksi kuusi.
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Työtään  henkisesti  vähän  rasittavana  piti  75  %  vastaajista.  15  %  piti  työtään 
henkisesti kevyenä, kun taas 10 % tunsi sen rasittavaksi. Yli puolet vastaajista (52 
%) piti työtään fyysisesti rasittavana ja 48 % vähän rasittavan (kuvio 6).
KUVIO 6. Työn henkinen (N=52) ja fyysinen (N=54) rasittavuus.
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Vastaajista  26  %  koki  vaikeaksi  sanoa  esintyykö  heillä  työssään  voimakasta 
väsymystä  tai  keskittymisvaikeuksia.  26  %:lla  vastanneista  puolestaan  esiintyi 
voimakasta  väsymystä  tai  keskittymisvaikeuskia  melko usein ja  hyvin  usein niitä 
esiintyi  2  %:lla.  Melko  harvoin  niitä  ilmeni  37%:lla  ja  hyvin  harvoin  9%:lla 
vastanneista. Työtovereillaan niitä ilmeni vastanneiden mukaan 17 %:lla melko usein 
ja 5 %:lla hyvin usein.  Suurin osa vastaajista ei  osannut sanoa (61 %) esiintyikö 
heidän työtovereillaan voimakasta väsymystä tai keskittymisvaikeuksia. 13 % arvio 
niitä esiintyvän melko harvoin ja 4 % mielestä niitä esiintyi  hyvin harvoin heidän 
työtovereillaan (kuvio 7).  
KUVIO 7. Voimakkaan väsymyksen tai keskittymisvaikeuksien esiintyminen itsellä 
sekä työtovereilla (N=54)
Vastaajista 26 % tunsi jonkin asian työssään aiheuttavan heille stressiä melko usein. 
23 % ei osannut sanoa aiheuttiko jokin asia heidän työssään heille haitallista stressiä. 
Vastaajista 30 % vastasi, että melko harvoin ja 2 % hyvin harvoin. 
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Tuki-  ja  liikuntaelimistön  vaivoja,  kipuja  tai  särkyjä  koki  hyvin  harvoin  8  % 
kyselyyn  osallistuneista.  Melko haroin  niitä  ilmeni  30 %:lla  vastaajista  ja  melko 
usein  puolestaan  31 %:lla.  11 %:lla  vastaajista  tuki-  ja  liikuntaelimistön  vaivoja, 
kipuja tai särkyjä esiintyi hyvin usein. 9 % ei osannut sanoa esiintyikö heillä näitä 
(kuvio 8).
 
KUVIO  8.  Työssä  esiintyvien  tuki-  ja  liikuntaelimistön  vaivojen,  kipujen  tai 
särkyjen yleisyys (N=54)
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Esimiestä  ja  työilmapiiriä  koskevissa  kysymyksissä  tiedusteltiin  tyytyväisyyttä 
lähimmän  esimiehen  toimintaan.  Vastaajista  yli  puolet  (57  %)  oli  melko  usein 
tyytyväisiä ja 22 % vastanneista oli hyvin usein tyytyväisiä lähimmän esimiehensä 
toimintaan.  Melko  harvoin  vastasi  6  % ja  hyvin  harvoin  4  % vastaajista.  11  % 
mielestä oli vaikeaa sanoa, olivatko he tyytyväisiä lähimmän esimiehen toimintaan, 
vai  eivät  (kuvio  9).  Vastaajista  18  %  koki  saavansa  hyvin  usein  esimieheltään 
palautetta siitä miten he ovat onnistuneet ja melko usein palautetta vastasi saaneensa 
37  %  vastaajista.  24  %  mielestä  oli  vaikea  sanoa  saivatko  he  työssään 
onnistumisestaan palautetta. 19 % mielestä palautetta sai melko harvoin ja 2 % tunsi 
saavansa esimieheltä palautetta onnistumisestaan hyvin harvoin (kuvio 9). Esimiehen 
toiminnan koki puolueettomaksi ja oikeudenmukaiseksi hyvin usein 22 % ja melko 
usein 33 %. 13 % vastasi kysymykseen, että melko harvoin ja 6 % hyvin harvoin. 26 
%  mielestä  oli  vaikeaa  sanoa  oliko  esimiehen  toiminta  puolueetonta  ja 
oikeudenmukaista (kuvio 9).
 KUVIO 9. Tyytyväisyys lähimmän esimiehen toimintaan (N=54)
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Suurimmasta osasta kyselyyn osallistuneista (41 %) oli vaikeaa sanoa kiinnitettiinkö 
heidän  työyhteisössään  huomiota  työhyvinvointiin.  Vastaajista  30  %  tunsi 
työyhteisössään kiinnitettävä huomiota työhyvinvointiin melko usein ja 5 % mielestä 
siihen kiinnitettiin huomiota hyvin usein. 17 % mielestä siihen kiinnitettiin heidän 
työyhteisössään huomiota melko harvoin ja 7 % mielestä hyvin harvoin (kuvio 10).
   
KUVIO 10. Huomion kiinnittäminen työhyvinvointiin työyhteisössäni (N=54)
Lähes puolet vastaajista (48 %)oli sitä mieltä, että heidän työyhteisössään on melko 
usein mukava ja vapautunut ilmapiiri ja 24 % mielestä hyvin usein. 6 % vastasi, että 
heidän työyhteisössään on melko harvoin mukava ja vapautunut ilmapiiri. Loput 22 
%  koki  vaikeaksi  sanoa  oliko  ilmapiiri  mukava  ja  vapautunut  heidän 
työyhteisössään.  Suurin  osa  (63  %)  vastanneista  oli  havainnut  työyhteisössään 
työpaikkakiusaamista hyvin harvoin ja 9 % melko harvoin. 26 % mielestä oli vaikeaa 
sanoa  onko  heidän  työpaikassaan  ollut  havaittavaa  työpaikkakiusaamista.  2  % 
vastanneista oli havainnut työpaikkakiusaamista esiintyvän melko usein.  
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10 TULOSTEN TARKASTELU
Tämä  tutkimus  osoittaa  osaltaan  sen,  että  siivous  ja  puhtauspalvelutyö  on  hyvin 
naisvaltainen  ala.  Kyselyyni  osallistuneista  kerroshoitajista  98  %  oli  naisia. 
Kerroshoitajat ovat kyselyni perusteella myös nuoria, sillä 62 % vastaajista oli iältään 
alle 35-vuotiaita ja näistä 43 % oli alle 25 -vuotiaita.  Vastaajista ainoastaan 2 % oli 
iältään  yli  55-vuotiaita.  Kerroshoitajista  monikaan  ei  ole  kyselyni  mukaan 
kouluttautunut  kyseiseen  ammattiin,  sillä  ainoastaan  9  % vastanneista  oli  opiskellut 
laitoshuoltajaksi ja yksi kyselyyn vastannut oli opiskellut siivousteknikoksi. Suurin osa 
vastanneista (45 %) olikin ylioppilaita tai ammattikoulututkinnon suorittaneita (26 %). 
Ylioppilaiden  suuri  määrä  sopii  yksiin  kyselyn  ikäjakauman kanssa,  joka  osoitti  siis 
vastaajien  olevan  nuoria.  Monet  kerroshoitajat  työskentelevät  opintojen  ohessa  tai 
pitävät  koulusta  valmistumisen  jälkeen  taukoa  opiskelusta,  jolloin  käyvät  töissä  ja 
hankkivat  arvokasta  työkokemusta  sekä  suunnittelevat  tulevaisuuttaan,  mikä  monilla 
tarkoittaa jatko-opintoja. Tätä näkemystä tukee myös se, että kyselyyn vastanneista yli 
puolet (57 %) oli työskennellyt nykyisessä työpaikassaan alle kaksi vuotta. Yli kuusi 
vuotta työpaikassaan oli työskennellyt ainoastaan 15 % vastaajista. Kerroshoitajan työ 
tuntuukin  olevan  monille  vain  väliaikainen,  muutaman  vuoden  etappi,  jonka jälkeen 
siirrytään tekemään muita töitä tai mahdollisesti vaihdetaan työkohdetta tai työnantajaa.
Huolimatta  siitä,  että  vain  harvalla  vastaajista  oli  koulutus  kerroshoitajan  työhön, 
tunsivat vastaajat omaavansa riittävät tiedot ja taidot työnsä hoitamiseen, sillä 100 % 
vastaajista oli jokseenkin tai täysin tätä mieltä. Koska suurimmalla osalla työntekijöistä 
ei ole alan koulutusta, nousee perehdyttäminen isoon rooliin. Vastaajista yli 90 % koki 
työhön  perehdyttämisen  olleen  jokseenkin  tai  täysin  riittävää  ja  ainoastaan  2  % 
vastaajista koki perehdyttämisen olleen jokseenkin riittämätöntä.
Kerroshoitajan työhön vaikuttaa suuresti vuoden aikojen vaihtelu, kesällä on kiireistä 
lomailijoiden  vuoksi  ja  talvella  hiljaisempaa,  jolloin  hotellien  asiakkaat  vaihtuvat 
kesän lomailevista lapsiperheistä yksin matkaaviin liikemiehiin. Kerroshoitajista 40 
% oli jokseenkin sitä mieltä, että heillä oli riittävästi aikaa hoitaa työnsä kunnolla, 
kun taas 24 % oli jokeenkin eri mieltä ajan riittävyydestä. 28 % vastaajista ei osannut 
sanoa, oliko heillä riittävästi aikaa hoitaa työnsä kunnolla, mikä varmasti osaltaan 
selittyy  näillä  eri  sesonkien  välisillä  eroilla.  Kesällä  joudutaan  työskentelemään 
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useasti kovassa kiireessä, kun taas talvella työskentelyyn tarkoitettu aika riittää hyvin 
töiden hoitamiseen. 
Kyselyyn  osallistuneet  kerroshoitajat  olivat  pääsääntöisesti  jokseenkin  tai  täysin 
tyytyväisiä  (81  %)  käytössään  oleviin  työmenetelmiin  ja  –  välineisiin.  15  % 
vastaajista  ei  osannut  sanoa  olivatko  he  tyytyväisiä,  mikä  voi  kertoa  siitä,  ettei 
välttämättä tunneta kuin käytössä olevat menetelmät, eikä näin ollen tiedetä olisiko 
työhön olemassa sopivampia menetelmiä ja välineitä. Ainoastaan 4 % oli jokeenkin 
tai täysin eri mieltä näiden sopivuudesta. Reilu kolmannes vastaajista oli jokseenkin 
samaa mieltä ja 11 % oli täysin samaa mieltä siitä, että heidän työssään on huomioitu 
ergonomiset tekijät hyvin. 19 % vastaajista oli jokseenkin ja 4 täysin eri mieltä siitä, 
että  ergonomia  olisi  huomioitu  hyvin  heidän  työssään.  31  %  ei  osannut  sanoa 
kokivatko  he  ergonomian  hyvin  huomioiduksi  työssään,  vaiko  ei.  Näin  ollen  yli 
puolet  vastaajista  ei  ollut  tyytyväinen  ergonomian  huomioimiseen  työssään. 
Ergonomian huomioiminen on tärkeää, varsinkin kerroshoitajien fyysisessä työssä, 
joka  luokitellaan  keskiraskaaksi  työksi.  Tärkeää  olisi  pyrkiä  työskentelemään 
mahdollisimman  ergonomisesti,  ja  itseään  mahdollisimman  vähän  kuormittaen. 
Ergonomiaan kannattaa kiinnittää huomiota jo perehdytysvaiheessa, jotta työntekijät 
oppivat heti oikeat työskentelytavat ja kuormittavat itseään mahdollisimman vähän. 
Kerroshoitajista  35  %  oli  jokseenkin  samaa  mieltä  siitä,  että  heidän  työtään 
arvostetaan ja 4 % oli täysin samaa mieltä. Jokseenkin eri mieltä arvostuksen suhteen 
oli 22 % vastaajista ja 7 % oli täysin eri mieltä. 32 % vastaajista ei osannut sanoa 
arvostettiinko heidän työtään. Tämä osoittaa sen seikan, että valitettavan pieni osa 
koki  työnsä  arvostetuksi.  60 %  vastaajista  oli  jokseenkin  samaa  mieltä,  viihdyn 
työssäni väittämän kanssa ja 15 % oli täysin samaa mieltä ja vain 8 % vastaajista oli 
jokseenkin,  tai  täysin eri  mieltä.  Hieman erikoista oli se, että 17 % vastaajista ei 
osannut  sanoa  viihtyvätkö  he  työssään.  Positiivista  mielestäni  oli  se,  että  vaikka 
melko  harva  koki  työnsä  arvostetuksi,  viihtyi  suurin  osa  vastanneista  kuitenkin 
työssään melko hyvin.
Vastaajista yli kaksi kolmasosaa piti työtään henkisesti vähän rasittavana ja 10 % piti 
sitä henkisesti rasittavana. Haitallista stressiä koki jonkin asian työssään aiheuttavan 
melko usein joka neljäs vastaajista. Yli puolet vastaajista koki työssään haitallista 
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stressiä melko tai hyvin harvoin. Työstressiin ja työn henkiseen rasittavuuteen tulee 
suhtautua vakavasti,  sillä niillä voi olla ikäviä seurauksia, pahimmillaan työstressi 
voi johtaa työuupumukseen ja burnoutiin. Työstressin syyt liittyvät yleensä työn ja 
työolojen  pitkittyneisiin  paineisiin  sekä  ristiriitoihin  mm.  työn  yksitoikkoisuuteen 
sekä vaikutus- ja kehittymismahdollisuuksien vähäisyyteen. 
Terveydentilaa  ja  toimintakykyä  koskevissa  kysymyksissä  pyydettiin  vastaajia 
arvioimaan nykyistä työkykyä asteikolla 0-10, jossa 0 tarkoittaa, ettei pysty nykyisin 
lainkaan  työhön.  Kyselyyn  osallistuneiden  nykyisen  työkyvyn  keskiarvoksi 
muodostui  lähes  kiitettävä,  eli  8,5.  Ainoastaan  12  %  vastanneista  oli  antanut 
nykyiselle työkyvylleen arvosanaksi alle kahdeksan ja kiitettävän arvosanan (9-10) 
oli  antanut  yli  puolet  kyselyyn  vastanneista.  Fyysisesti  työnsä  koki  hieman 
rasittavaksi 48 % vastaajista ja yli puolet, eli 52 % piti työtään fyysisesti rasittavana. 
Työn  fyysinen  rasittavuus  korostaa  ergonomian  tärkeyttä  ja  oikeiden 
työskentelytapojen  noudattaminen  korostuu.  Merkille  pantavaa  on  myös  se,  että 
vaikka vastaajat arvioivatkin nykyisen työkykynsä keskiarvoltaan lähes kiitettäväksi, 
ilmeni vastaajilla tuki- ja liikuntaelimistön vaivoja, kipuja tai särkyjä 31 % melko 
usein  ja  11  %  hyvin  usein.  Kerroshoitajan  työssä  esiintyy  paljon  tuki-  ja 
liikuntaelinten hyvinvoinnin ja terveyden kannalta erityisen hankalia liikkeitä, kuten 
samanlaisina toistuvia ja nivelten ääriasentoja vaativia liikkeitä, staattista lihastyötä, 
nostamista, kantamista sekä äkkiponnistuksia. Tuki- ja liikuntaelimistön kivut, säryt 
ja  vaivat  vaikuttavat  varmasti  osaltaan  siihen,  että  vastaajista  ainoastaan  2 % oli 
iältään  yli  55-vuotiaita.  Työn  fyysinen  rasittavuus  asettaa  suuren  haasteen 
työntekijän elimistölle ja työssä jaksamiselle aina eläkeikään saakka.
Huolestuttavaa  on,  että  neljänneksellä  esiintyi  voimakasta  väsymystä  tai 
keskittymisvaikeuksia melko usein ja 2 % jopa hyvin usein. Voimakas väsymys tai 
keskittymisvaikeudet vaikuttavat työn suorittamiseen ja kasvattavat virheiden riskiä 
työssä  sekä  vaikuttavat  heikentävästi  työn  laatuun.  Vastaajia  pyydettiin  myös 
arvioimaan  esiintyykö  heidän  työtovereillaan  työssään  voimakasta  väsymystä  tai 
keskittymisvaikeuksia.  Suurin  osa  (61 %) koki  vaikeaksi  sanoa esiintyikö  heidän 
työtovereillaan  väsymystä  tai  keskittymisvaikeuksia.  17  % vastanneista  kuitenkin 
arvio huomanneensa työtovereillaan esiintyvän väsymystä tai keskittymisvaikeuksia 
melko usein ja 5 % oli huomannut näitä esiintyvän hyvin usein. Melko harvoin näitä 
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oli huomannut esiintyvän 13 % ja hyvin harvoin 4 %. Mielenkiintoista tässä on se, 
että  vastaajista  vain  2  %  arvioi  työssään  esiintyvän  voimakasta  väsymystä  tai 
keskittymisvaikeuksia hyvin usein, mutta työtovereilla näitä oli kuitenkin havaittu 
esiintyvän  hyvin  usein  5  %:lla.  Ihmiset  pyrkivät  useasti  antamaan  itsestään 
positiivisemman kuvan, kuin todellisuus ehkä olisikaan, ja ulkopuolinen voi nähdä 
tilanteen  sivusta  seuraamalla  hieman  realistisemmin.  Monen  on  vaikea  myöntää 
itselleen olevansa voimakkaasti väsynyt tai että hänellä olisi keskittymisvaikeuksia.
Esimiestä  ja  työilmapiiriä  koskevissa  kysymyksissä  kysyttiin  vastaajien 
tyytyväisyyttä lähimmän esimiehen toimintaan ja 79 % vastaajista oli melko usein tai 
hyvin usein tyytyväinen esimiehen toimintaan. Ainoastaan 10 % oli tyytymättömiä 
lähimmän  esimiehensä  toimintaan.  Tulos  on positiivinen,  sillä  monesti  esimiehen 
toimintaan  suhtaudutaan  hyvin  kriittisesti  ja  esimies-alainen  suhde  on  yleensä 
työsuhteista  juuri  se  vaikein.  Esimiehen  innostava  ote  sekä  esimiehen  ja 
työntekijöiden  hyvät  suhteet  ovat  myös  työkykyä  tukevia  elementtejä.  Neljännes 
vastaajista koki vaikeaksi sanoa saivatko he esimieheltään palautetta siitä, miten he 
olivat onnistuneet. 37 % koki saavansa palautetta melko usein ja 18 % hyvin usein. 
Melko harvoin palautetta  puolestaan  tunsi  saavansa 13 % ja hyvin  harvoin 4 %. 
Palautteen  antamiseen  kannattaa  siis  kiinnittää  jatkossa  huomiota.  Työntekijän 
kannalta on tärkeää, että hyvät työsuoritukset huomataan ja ne palkitaan. Työntekijän 
kannalta  on  hyvin  turhauttavaa,  jos  hän  ei  saa  esimieheltään  arvostusta  hyvin 
tehdystä työstä. Esimiehen toiminnan puolueettomuudesta ja oikeudenmukaisuudesta 
vastaajat  eivät  osanneet  sanoa  26  %  osalta.  Lähes  kolmannes  koki  esimiehen 
toiminnan puolueettomaksi ja oikeudenmukaiseksi melko usein ja 22 % hyvin usein, 
mutta 13 % koki sen olevan näin melko harvoin ja 6 % mielestä se oli puolueetonta 
ja  oikeudenmukaista  hyvin  harvoin.  Huolestuttavaa  on,  jos  esimiehen  toiminta 
koetaan puolueelliseksi  ja epäoikeudenmukaiseksi,  sillä se aiheuttaa eriarvoisuutta 
työntekijöiden  keskuudessa  ja  kateutta  työntekijöiden  välille  ja  pahimmillaan 
myrkyttää  koko  työyhteisön.  Esimiehen  epäoikeudenmukaisuudella  on  suuri 
vaikutus  työntekijöiden  hyvinvointiin  ja  se  vaikuttaa  jopa  sairauspoissaoloihin. 
Yllättävää on mielestäni  myös se,  että neljännes vastaajista vastasi  kysymykseen, 
vaikeaa sanoa. 
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Lähes puolesta vastaajista oli vaikeaa sanoa kiinnitettiinkö heidän työyhteisössään 
huomiota työhyvinvointiin. 30 % siihen kiinnitettiin huomiota melko usein ja 17 % 
melko harvoin ja 7 % mielestä hyvin harvoin. Tämän perusteella voidaan todeta, että 
työhyvinvointiin  voitaisiin  kiinnittää  työyhteisöissä  enemmän  huomiota.  Monille 
tuntuu olevan hieman epäselvää, mitä ovat työyhteisönsä työhyvinvointiin liittyvät 
seikat, koska niiden arvioiminen koettiin vaikeaksi.  
Työilmapiiriä  pidettiin  pääsääntöisesti  mukavana  ja  vapautuneena,  mikä  auttaa 
työntekijöiden työssä jaksamista. Työpaikkakiusaamista arvioitiin havaituksi hyvin 
harvoin  ja  ainoastaan  muutama  arvioi  havainneensa  työpaikkakiusaamista  9  % 
melko  harvoin  ja  2  %  melko  usein.  Työpaikkakiusaamisesta  ei  ole  tarkkaa 
määritelmää  ja  yksilöt  voivat  kokea  kiusaamisen  eritavalla.  Kiusaamiseen  voivat 
vaikuttaa esim. työntekijöiden keskinäinen kilpailu, tyytymättömyys esimiestyöhön, 
työntekijöiden  runsas  stressi  sekä  työpaikalla  yleisesti  vallitseva  huono  ilmapiiri 
voivat. Työpaikkakiusaamiseen tulee aina puuttua ja työturvallisuuslaissa säädetään, 
että  työnantajan  tulee  ryhtyä  toimiin,  mikäli  työssä  ilmenee  työntekijään 
kohdistuvaa, hänen terveydelleen haittaa tai vaaraa aiheuttavaa häirintää tai muuta 
epäasiallista toimintaa. 
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11 JOHTOPÄÄTÖKSET
Tutkimuksen tavoitteena oli selvittää kerroshoitajien työtä ja ammatillista osaamista 
työhyvinvoinnin  näkökulmasta.  Toinen  tutkimuksen  tavoitteista  oli  selvittää 
kerroshoitajien  nykyistä  terveydentilaa  ja  toimintakykyä.  Kolmas  tavoite  oli 
tarkastella kerroshoitajien tuntemuksia esimiehen toimintaa kohtaan ja neljäs tavoite 
oli selvittää miten kerroshoitajat kokivat työhyvinvoinnin huomioiduksi työssään.
Tämän työn tekeminen oli erittäin antoisaa ja mielenkiintoista,  mutta myös hyvin 
haastavaa.  Työhyvinvointi  oli  aiheena  hyvin  laaja  ja  se  käsitti  monia  osa-alueita 
työterveyshuollosta  perehdytykseen.  Erityisen  mielenkiintoista  oli  tutkia  aihetta 
kerroshoitajien osalta, koska kerroshoitajien työhyvinvointia on tutkittu hyvin vähän. 
Pyrin  keskittymään  työssäni  erityisesti  opintoihini  liittyviin  osa-alueisiin,  joista 
tärkeimmäksi nousi esimiehen vaikutus työhyvinvointiin. Aiheen haastavuutta lisäsi 
osaltaan  se,  ettei  työhyvinvoinnin  mittaamisessa  ole  olemassa  kaikille  yhteistä 
mittaristoa,  vaan  jokaisella  ihmisellä  on  oma  yksilöllinen  tapansa  arvioida 
työhyvinvointiaan.
Kyselyyn  vastanneet  kerroshoitajat  olivat  iältään  suurin  osa  nuoria  aikuisia  ja 
nykyisen työsuhteen kesto oli yli puolella vastaajista alle kaksi vuotta ja ainoastaan 
15  %  oli  työskennellyt  nykyisessä  työpaikassaan  yli  viisi  vuotta.  Tästä  voidaan 
päätellä, että vaihtuvuus kerroshoitajien keskuudessa on suurta. Vaihtuvuus työssä 
aiheuttaa mainittavia kustannuksia yrityksille, sillä suuren vaihtuvuuden vuoksi pitää 
jatkuvasti olla etsimässä, perehdyttämässä ja opastamassa uutta työvoimaa. Monet 
työskentelevätkin  kerroshoitajina  osa-aikaisina  opiskelujen  ohessa  ja  suurin  osa 
vastaajista  oli  koulutukseltaan  ylioppilaita.  Vain  harva  kyselyyn  vastannut  omasi 
koulutusta  siivous-  ja  puhtauspalvelujen  alalta.  Koulutuksen  puute  ei  kuitenkaan 
näkynyt  työntekijöiden  tiedoissa  ja  taidoissa,  sillä  jokainen  vastaajista  arvio 
omaavansa tarvittavat tiedot ja taidot työnsä hoitamiseen. Neljännes vastaajista koki, 
ettei heillä ollut riittävästi aikaa hoitaa työtään kunnolla. Jatkuvan kiireen kokeminen 
on henkisesti rasittavaa ja lisää stressiä työssä. Työntekijöiden suuri vaihtuvuus ja 
työhön  kouluttamattomuus  korostavat  juuri  työnopastuksen  ja  perehdytyksen 
merkitystä. Uudelle työntekijälle tulee opettaa työvälineiden, koneiden, laitteiden ja 
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aineiden oikeat käyttötavat ja työntekijälle tärkeää on opastaa myös terveelliset  ja 
turvalliset työtavat ja ergonomisesti oikeat työliikkeet ja – asennot. Perehdyttäminen 
ottaa aina aikaa ja vaivaa, mutta se maksaa itsensä takaisin laatuna ja kilpailukykynä. 
Yksi  ratkaisu  suuren  vaihtuvuuden  vähentämiseksi  olisi  varmasti  alan  palkkojen 
nousu, joka osaltaan parantaisi varmasti myös työn arvostusta. 
Yhtenä  syynä  kerroshoitajien  suureen  vaihtuvuuteen  voidaankin  mielestäni  juuri 
pitää kerroshoitajan työn heikkoa arvostusta. Kyselyyn vastanneista yli puolet koki, 
ettei  heidän  työtään  arvostettu.  Työn  arvostuksen  puute  vaikuttaa  myös  työn 
henkiseen rasittavuuteen ja työssä jaksamiseen.  Työyhteisössä voidaan tukea työn 
arvostusta palautteen antamisella ja näin saada työntekijä tuntemaan työnsä tärkeäksi 
ja mielekkääksi. Työn arvostaminen lähtee pitkälti jokaisesta itsestään ja jos itse ei 
arvosta omaa työtään,  ei  sitä voi odottaa muiltakaan.  Oman työnsä arvostus lisää 
tuottavuutta  niin  määrällisesti  kuin  laadullisestikin.  Arvostuksen  puutteesta 
huolimatta  suurin  osa  kerroshoitajista  viihtyi  työssään.  Työssä  viihtymistä  tukee 
työyhteisön vapautunut ja mukava ilmapiiri sekä tyytyväisyys esimiehen toimintaan. 
Näihin kannattaakin kiinnittää huomioita, sillä jos työympäristön avoin ilmapiiri ja 
viihtyvyys  laskevat,  laskee  samalla  myös  työn  tekijöiden  viihtyvyys  työssään. 
Työhyvinvoinnin  edistämisessä  kannattaakin  pyrkiä  työyhteisön  yhteishengen 
kasvattamiseen ja me-hengen luomiseen.  
Tutkimuksen toinen tavoite oli selvittää kerroshoitajien nykyistä terveyden tilaa ja 
toimintakykyä.  Kerroshoitajan  työ  on  fyysisesti  rasittavaa  mikä  asettaa  omat 
haasteensa  työhyvinvoinnille.  Kerroshoitajien  fyysistä  hyvinvointia  voidaan  tukea 
kehittämällä  työskentelymenetelmiä  ja  –  tapoja.  Ergonomian  huomioimisella 
edistetään  työntekijöiden  työkykyä  ja  lisätään  työviihtyvyyttä. Tutkimuksen 
perusteella  voidaan  todeta,  että  vastaajat  ovat  melko  tyytyväisiä  ergonomian 
huomioimiseen työssään. Tyytyväisyyttä ergonomian huomioimiseen tukee osaltaan 
se, että vastaajat olivat myös tyytyväisiä käytössään oleviin siivousmenetelmiin ja 
välineisiin. Kerroshoitajan työssä esiintyy kuitenkin paljon tuki- ja liikuntaelimistöä 
rasittavia tehtäviä, joiden esiintymistä ei voida poistaa, kuten esimerkiksi vuoteiden 
petaus.  Näin  ollen  työhyvinvoinnin  kannalta  onkin  ensisijaisen  tärkeää  pyrkiä 
minimoimaan  näiden  haitallisten  tehtävien  kuormittavuus,  opastaa  oikeat  työtavat 
sekä  pyrkiä  tukemaan  työntekijöiden  fyysisen  kunnon  ylläpitämistä.  Vaikka 
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kerroshoitajan  työ  onkin  fyysisesti  rasittavaa,  ei  se  riitä  fyysisen  kunnon 
ylläpitämiseen,  vaan  lisäksi  tarvitaan  liikuntaa.  Kevytkin  liikunta  edistää  sekä 
fyysistä  että  henkistä  terveyttä,  sekä vähentää  työperäistä  stressiä.  Liikunnalla  on 
myös  tärkeä  rooli  tuki-  ja  liikuntaelimistön  kipujen,  vaivojen  ja  särkyjen 
ennaltaehkäisemisessä.  Organisaatioiden  kannattaakin  tukea  työntekijöidensä 
liikuntaharrastuksia,  sillä  työkyvyttömyyden  aiheuttamat  kulut  tulevat 
organisaatioille kalliiksi.
Tutkimuksen  kolmas  tavoite  oli  selvittää  kerroshoitajien  tuntemuksia  esimiehen 
toimintaa kohtaan. pääsääntöisesti esimiehen toiminta koettiin hyvänä, joskin joillain 
osa-alueilla toimintaa voitaisiin vielä parantaa ja kehittää. Esimieheltä toivottiin lisää 
palautetta työstä ja pieni osa oli kokenut esimiehen toiminnassa puolueellisuutta sekä 
epäoikeudenmukaisuutta.  Epäoikeudenmukaisella  esimiestyöllä  on  todettu  olevan 
yhteys  työntekijöiden  sairauspoissaoloihin,  ja  se  vaikuttaa  heikentävästi  työssä 
viihtymiseen.  Epäoikeudenmukainen  ja  puolueellinen  esimiestyö  voi  johtaa 
työntekijöiden työpaikan vaihdoksiinkin. Palautteen antamisella todettiin jo aiemmin 
olevan suuri merkitys työntekijän kokemaan työnsä arvostamiseen ja palaute motivoi 
työntekijöitä kehittämään tietojaan ja taitojaan. Esimies voi pienelläkin palautteella 
saada suurta hyötyä aikaan, siksi tätä taitoa kannattaa opetella ja hyödyntää.
Itse  esimiehen  ammattia  harjoittelevana  koin  tärkeäksi  tietää,  millaisia  ajatuksia 
esimiehen toiminta työntekijöissä herätti. Esimiehellä on tärkeä rooli ja suuri vastuu 
työntekijöiden  työhyvinvoinnissa,  sillä  useat  organisaatiotason  keinot 
työhyvinvoinnin  huolehtimisesta  kuuluvat  juuri  esimiehen  vastuulle.  Esimiehen 
tulisikin  osata  hyödyntää  työntekijöidensä  hyvinvointiin  liittyvä  näköalapaikka  ja 
huomioida  mahdolliset  epäkohdat  sekä  puuttua  niihin.  Epäkohdat  tulee  käsitellä 
siellä missä ne ovat syntyneetkin, eli työyhteisön sisällä, ei taukopaikoilla. Tällaisia 
epäkohtia  voivat  olla  esimerkiksi  työpaikkakiusaaminen  tai  työuupumus. 
Esimiehellä onkin suuri vastuu työntekijöidensä voimien riittävyydestä. Huomioiva 
esimies  osoittaa  työntekijöille,  että  heistä  välitetään,  mikä  on  yksi  organisaation 
menestystekijöistä.  Esimiehen olisikin hyvä ajoittain tiedustella työntekijöiltä mitä 
heille  kuuluu  ja  kuinka  he  voivat.  Esimiehen  tulisi  saada  työntekijät  tuntemaan 
itsensä tärkeäksi  osaksi organisaatiota,  motivoida heitä  ja sitouttaa heidät työhön. 
Yksi  esimiehen  tärkeimmistä  rooleista  on toimia  yhdyslenkkinä  työntekijöiden  ja 
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organisaation johdon välillä. Hän kertoo työntekijöille organisaation tulevaisuudesta 
sekä mahdollisista muutoksista ja siten pitää työntekijät  ajan tasalla organisaation 
tapahtumista.
Neljäs  tutkimuksen  tarkoitus  oli  selvittää  miten  kerroshoitajat  kokivat 
työhyvinvoinnin  huomioiduksi  työssään.  Suurin osa ei  osannut  oikein sanoa mitä 
mieltä olivat työhyvinvoinnin toteuttamisesta työyhteisösään. Tästä voisikin päätellä 
sen olevan osalle  vastaajista  melko vieras  käsite,  tai  sitten ei  tiedetty mitkä asiat 
kuuluivat työhyvinvoinnin kenttään. Tutkimuksen perusteella ei voi sanoa onko syy 
siinä, että työhyvinvoinnin edistämisen toimet olisivat jääneet jotenkin irrallisiksi ja 
etäisiksi  toimenpiteiksi,  vai  miksi  suurin  osa  ei  osannut  sanoa  tunsivatko  he 
työhyvinvointiin  panostetun  vai  ei.  Mutta  ainakin  tästä  voidaan  tehdä  sellainen 
johtopäätös,  että  työhyvinvoinnin  tilaa  voidaan  kohteissa  parantaa.  Tärkeää  olisi 
varmasti  tuoda  työhyvinvointi  lähemmäs  työntekijöiden  arkea  ja  kertoa  mitä 
työhyvinvointi on ja mitä se heidän työssään käsittää.  
Itse  projektista  jäi  itselleni  hyvä  maku  ja  koin  sen  tekemisen  palkitsevana  ja 
opettavana  kokemuksena.  Olin  positiivisesti  yllättynyt  tutkimukseni  saamasta 
hyvästä vastaanotosta sekä korkeasta osallistumisprosentista. Tutkimuksen tulokset 
vastasivat pitkälti ennakko-odotuksiani, eikä niissä ilmennyt mullistavia yllätyksiä. 
Positiivisena  yllätyksenä  pitäisin  kuitenkin  korkeita  prosentteja  omassa  työssä 
viihtymissä  sekä  tyytyväisyydessä  lähimmän  esimiehen  toimintaan.  Lisäksi 
kerroshoitajat  arvioivat  työkykynsä  selvästi  paremmaksi  kuin  olin  ennakoinut. 
Hälyttävänä  tietona  pidin  voimakkaan  väsymyksen  tai  keskittymisvaikeuksien 
ilmenemistä melko usein joka neljännellä kerroshoitajalla. 
Jatkotutkimuksena olisi mielenkiintoista nähdä miten tilanteet kehittyvät ja millaiset 
vastaukset  tutkimus  saisi  vuoden  päästä  toteutettuna.  Kyselyä  voisi  kehittää 
eteenpäin ja mukaan voisi ottaa avoimia kysymyksiä, joissa kerroshoitajat voisivat 
vastata  kysymyksiin  laajemmin.  Tutkimuksen  tulokset  toimitettiin  eteenpäin 
siivousfirmalle,  joka vastaa hotellien siivouksesta. Mielenkiintoista olisikin nähdä, 
millaisia  vaikutuksia  tutkimuksen tuloksilla  oli  kerroshoitajien työhyvinvointiin  ja 
onko jokin asia muuttunut.
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  LIITTEET
TYÖHYVINVOINTITUTKIMUS TAMPEREEN ALUEEN KERROSHOITAJILLE LIITE 1
Taustatiedot
1. Sukupuoli    (rastita oikea vaihtoehto) □    Nainen
□    Mies
2. Ikäsi    (rastita oikea vaihtoehto)    □    alle 25 vuotta   
□    25-34 vuotta
□    35-44 vuotta
□    45-55 vuotta
□    55 vuotta tai vanhempi
3. Koulutus (rastita oikea vaihtoehto)    □    peruskoulu    
□    ylioppilas
□    ammattikoulu
□    korkeakoulututkinto
□    laitoshoitajan ammattitutkinto
□    muu, mikä? 
_______________________        
4. Hotelli, jossa pääsääntöisesti työskentelet
    (rastita oikea vaihtoehto) □    Scandic Tampere City
□    Scandic Rosendahl
□    Sokos Hotel Ilves
□    Sokos Hotel Villa
□    Sokos Hotel Tammer
□    Omena 1  (Hämeenkatu 28)
□    Omena 2  (Hämeenkatu 7)
□    Holiday Club Tampereen kylpylä 
5. Kuinka kauan olet työskennellyt työpaikassasi? 
    (rastita oikea vaihtoehto)    □    0-2 vuotta
□    3-5 vuotta
□    6-9 vuotta
□    10-14 vuotta
□    yli 15 vuotta
Työtäsi ja ammatillista osaamistasi koskevat kysymykset
Arvosteluasteikko:
1 = Täysin eri mieltä, 2 = Jokseenkin eri mieltä, 3 = En osaa sanoa, 4 = Jokseenkin samaa mieltä, 5 = 
Täysin samaa mieltä    (Ympyröi sopiva vaihtoehto)
6 .  Olen  s a a n u t  riittäv ä s ti  p er e h d y tt ä m i s t ä  
    ja  k o ulutu st a  s el viyty ä k s e n i  työ st ä n i 1       2       3       4      5
63
7. Minulla on työssäni tarvittavat tiedot ja taidot 1       2       3       4      5
8. Minulla on riittävästi aikaa tehdä työni kunnolla 1       2       3       4      5
9. Minulla on käytössäni työhöni sopivimmat 
    työmenetelmät ja –välineet 1       2       3       4      5
10. Työssäni on huomioitu ergonomiset tekijät hyvin 1       2       3       4      5
11. Työtäni arvostetaan 1       2       3       4      5
12. Viihdyn työssäni 1       2       3       4      5
Terveydentilaasi ja toimintakykyäsi koskevat kysymykset
13. Minkä  pist e m ä ä r ä n  ant ai sit  nykyi s e ll e  työ ky v yll e s i  a st e i k o ll a  0  -1 0
      (0  tark o itta a ,  ett ä  et  nykyisin  py sty  laink a a n  työ h ö n)
1       2       3       4       5       6       7       8      9      10
14. Millais e n a  ko e t  työ si  h e n ki s e s ti  □    k e v y e n ä
      (rastita oikea vaihtoehto) □    vähän rasittavana
□    rasittavana
15 .  Millais e n a  ko e t  työ si  fyysi s e s ti  □    k e v y e n ä
    (rastita oikea vaihtoehto) □    vähän rasittavana
□    rasittavana
Arvosteluasteikko:
1= hyvin harvoin, 2= melko harvoin, 3= vaikea sanoa, 4= melko usein, 5= hyvin usein 
(Ympyröi sopiva vaihtoehto)
16. Esiintyykö sinulla työssäsi voimakasta väsymystä 
      tai keskittymisvaikeuksia 1       2       3       4      5
17. Esiintyykö työtovereillasi työssään voimakasta 
      väsymystä tai keskittymisvaikeuksia 1       2       3       4      5
18. Aiheuttaako jokin asia työssäsi haitallista stressiä 1       2       3       4      5
19. Esiintyykö sinulla työssäsi tuki-ja liikuntaelimistön 1       2       3       4      5
      vaivoja, kipuja tai muita häiritseviä oireita
Esimiestä ja työilmapiiriä koskevat kysymykset
Arvosteluasteikko:
1= hyvin harvoin, 2= melko harvoin, 3= vaikea sanoa, 4= melko usein, 5= hyvin usein 
(Ympyröi sopiva vaihtoehto) 
20. Olen tyytyväinen lähimmän esimieheni toimintaan 1       2       3       4      5
21.  Saa n  e si m i e h e l t ä n i  p al a ut e tt a  siitä,  1       2       3       4      5
       mit e n  ol e n  o n ni st u n ut
22 .   Koen  e si m i e h e n i  toi m i n n a n  pu olu e e t t o m a k s i  1       2       3       4      5
       ja  oik e u d e n m u k a i s e k s i
23. Työyhteisössäni kiinnitetään huomiota työhyvinvointiin  1       2       3       4      5
      
24. Ilmapiiri työyhteisössäni on mukava ja vapautunut 1       2       3       4      5
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25. Olen havainnut työyhteisössäni työpaikkakiusaamista 1       2       3       4      5              
Kiitos vastauksestasi!
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LIITE 2
OMENA TAMPERE 2
Taustatiedot Nainen Mies
1. Sukupuoli 6
alle 25 vuotta   25–34 vuotta 35–44 vuotta 45–55 vuotta
55 vuotta tai 
vanhempi
2. Ikäsi 4 1 1
peruskoulu ylioppilas ammattikoulu
korkeakoulutut-
kinto
laitoshoitajan 
ammattitutkinto
muu, 
mikä
3. Koulutus 5 1
Scandic 
Tampere City Scandic Rosendahl
Sokos Hotel 
Ilves Sokos Hotel Villa
Sokos Hotel 
Tammer Omena 1 Omena 2 
Holiday Club 
Tampereen 
kylpylä 
4. Hotelli, jossa pääsääntöisesti työskentelet 6
 0-2 vuotta 3-5 vuotta 6-9 vuotta 10-14 vuotta yli 15 vuotta
5. Kuinka kauan olet työskennellyt työpaikassasi?
6
Työtäsi ja ammatillista osaamistasi koskevat 
kysymykset
Täysin eri 
mieltä
Jokseenkin eri 
mieltä En osaa sanoa
Jokseenkin 
samaa mieltä
Täysin samaa 
mieltä
6. Olen saanut riittävästi perehdyttämistä ja koulutusta 
selviytyäkseni työstäni 
5 1
7. Minulla on työssäni tarvittavat tiedot ja taidot 5 1
8. Minulla on riittävästi aikaa tehdä työni kunnolla 2 3 1
9. Minulla on käytössäni työhöni sopivimmat 
työmenetelmät ja – välineet
1 4 1
10. Työssäni on huomioitu ergonomiset tekijät hyvin
2 3 1
11. Työtäni arvostetaan 3 3
12. Viihdyn työssäni 3 2 1
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Terveydentilaasi ja toimintakykyäsi koskevat 
kysymykset
0-3 4 5 6 7 8 9 10
13. Minkä pistemäärän antaisit nykyiselle työkyvyllesi 
asteikolla 0 -10
2 2 2
kevyenä vähän rasittavana rasittavana
14. Millaisena koet työsi henkisesti 2 4
kevyenä vähän rasittavana rasittavana
15. Millaisena koet työsi fyysisesti 3 3
hyvin harvoin  melko harvoin vaikea sanoa melko usein hyvin usein 
16. Esiintyykö sinulla työssäsi voimakasta väsymystä 
tai keskittymisvaikeuksia
1 3 1 1
17. Esiintyykö työtovereillasi työssään voimakasta 
väsymystä tai keskittymisvaikeuksia 
2 4
18. Aiheuttaako jokin asia työssäsi haitallista stressiä
2 1 3
19. Esiintyykö sinulla työssäsi tuki- ja liikuntaelimistön 
vaivoja, kipuja tai särkyjä
1 1 2 1 1
Esimiestä ja työilmapiiriä koskevat kysymykset
hyvin harvoin melko harvoin vaikea sanoa melko usein  hyvin usein 
20. Olen tyytyväinen lähimmän esimieheni toimintaan 
5 1
21.  Saan esimieheltäni palautetta siitä, miten olen 
onnistunut
4 2
22.  Koen esimieheni toiminnan puolueettomaksi ja 
oikeudenmukaiseksi
5 1
23. Työyhteisössäni kiinnitetään huomiota 
työhyvinvointiin
3 2 1
24. Ilmapiiri työyhteisössäni on mukava ja vapautunut
1 5
25. Olen havainnut työyhteisössäni 
työpaikkakiusaamista
5 1
67
LIITE 3
SCANDIC TAMPERE CITY
Taustatiedot Nainen Mies
1. Sukupuoli 7
alle 25 vuotta   25–34 vuotta 35–44 vuotta 45–55 vuotta
55 vuotta tai 
vanhempi
2. Ikäsi 2 4 1
peruskoulu ylioppilas ammattikoulu
korkeakoulutut-
kinto
laitoshoitajan 
ammattitutkinto, 
muu, 
mikä
3. Koulutus 1 2 3 1
Scandic 
Tampere City Scandic Rosendahl
Sokos Hotel 
Ilves Sokos Hotel Villa
Sokos Hotel 
Tammer Omena 1 Omena 2 
Holiday Club 
Tampereen 
kylpylä 
4. Hotelli, jossa pääsääntöisesti työskentelet 7
 0-2 vuotta 3-5 vuotta 6-9 vuotta 10-14 vuotta yli 15 vuotta
5. Kuinka kauan olet työskennellyt työpaikassasi?
4 2 1
Työtäsi ja ammatillista osaamistasi koskevat 
kysymykset
Täysin eri 
mieltä
Jokseenkin eri 
mieltä En osaa sanoa
Jokseenkin 
samaa mieltä
Täysin samaa 
mieltä
6. Olen saanut riittävästi perehdyttämistä ja koulutusta 
selviytyäkseni työstäni
5 2
7. Minulla on työssäni tarvittavat tiedot ja taidot 4 3
8. Minulla on riittävästi aikaa tehdä työni kunnolla 2 2 3
9. Minulla on käytössäni työhöni sopivimmat työmenetelmät 
ja –välineet
1 5 1
10. Työssäni on huomioitu ergonomiset tekijät hyvin
2 2 3
11. Työtäni arvostetaan 3 1 3
12. Viihdyn työssäni 6 1
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Terveydentilaasi ja toimintakykyäsi koskevat 
kysymykset
0-3 4 5 6 7 8 9 10
13. Minkä pistemäärän antaisit nykyiselle työkyvyllesi 
asteikolla 0 -10
4 3
kevyenä vähän rasittavana rasittavana
14. Millaisena koet työsi henkisesti 7
kevyenä vähän rasittavana rasittavana
15. Millaisena koet työsi fyysisesti 4 3
hyvin harvoin  melko harvoin vaikea sanoa melko usein hyvin usein 
16. Esiintyykö sinulla työssäsi voimakasta väsymystä tai 
keskittymisvaikeuksia
1 4 2
17. Esiintyykö työtovereillasi työssään voimakasta 
väsymystä tai keskittymisvaikeuksia 
1 3 2 1
18. Aiheuttaako jokin asia työssäsi haitallista stressiä
3 1 3
19. Esiintyykö sinulla työssäsi tuki- ja liikuntaelimistön 
vaivoja, kipuja tai särkyjä
2 5
Esimiestä ja työilmapiiriä koskevat kysymykset
hyvin harvoin melko harvoin vaikea sanoa melko usein  hyvin usein 
20. Olen tyytyväinen lähimmän esimieheni toimintaan 
1 2 3 1
21.  Saan esimieheltäni palautetta siitä, miten olen 
onnistunut
4 1 2
22.  Koen esimieheni toiminnan puolueettomaksi ja 
oikeudenmukaiseksi
3 1 3
23. Työyhteisössäni kiinnitetään huomiota työhyvinvointiin
2 1 4
24. Ilmapiiri työyhteisössäni on mukava ja vapautunut
1 4 2
25. Olen havainnut työyhteisössäni työpaikkakiusaamista
4 3
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LIITE 4
HOLIDAY CLUB TAMPEREEN KYLPYLÄ
Taustatiedot Nainen Mies
1. Sukupuoli 4
alle 25 vuotta   25–34 vuotta 35–44 vuotta 45–55 vuotta
55 vuotta tai 
vanhempi
2. Ikäsi 2 1 1
peruskoulu ylioppilas ammattikoulu
korkeakoulutut-
kinto
laitoshoitajan 
ammattitutkinto
muu, 
mikä
3. Koulutus 2 1 1
Scandic 
Tampere City Scandic Rosendahl
Sokos Hotel 
Ilves Sokos Hotel Villa
Sokos Hotel 
Tammer Omena 1 Omena 2 
Holiday Club 
Tampereen 
kylpylä 
4. Hotelli, jossa pääsääntöisesti työskentelet 4
0-2 vuotta 3-5 vuotta 6-9 vuotta 10–14 vuotta yli 15 vuotta
5. Kuinka kauan olet työskennellyt työpaikassasi? 
3 1
Työtäsi ja ammatillista osaamistasi koskevat 
kysymykset
Täysin eri 
mieltä
Jokseenkin eri 
mieltä En osaa sanoa
Jokseenkin 
samaa mieltä
Täysin samaa 
mieltä
6. Olen saanut riittävästi perehdyttämistä ja koulutusta 
selviytyäkseni työstäni 
3 1
7. Minulla on työssäni tarvittavat tiedot ja taidot 3 1
8. Minulla on riittävästi aikaa tehdä työni kunnolla 2 2
9. Minulla on käytössäni työhöni sopivimmat 
työmenetelmät ja – välineet
3 1
10. Työssäni on huomioitu ergonomiset tekijät hyvin
1 1 2
11. Työtäni arvostetaan 4
12. Viihdyn työssäni 1 3
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Terveydentilaasi ja toimintakykyäsi koskevat 
kysymykset
0-3 4 5 6 7 8 9 10
13. Minkä pistemäärän antaisit nykyiselle työkyvyllesi 
asteikolla 0 -10
1 3
kevyenä vähän rasittavana rasittavana
14. Millaisena koet työsi henkisesti 1 3
kevyenä vähän rasittavana rasittavana
15. Millaisena koet työsi fyysisesti 1 3
hyvin harvoin  melko harvoin vaikea sanoa melko usein hyvin usein 
16. Esiintyykö sinulla työssäsi voimakasta väsymystä 
tai keskittymisvaikeuksia
1 1 1 1
17. Esiintyykö työtovereillasi työssään voimakasta 
väsymystä tai keskittymisvaikeuksia 
3 1
18. Aiheuttaako jokin asia työssäsi haitallista stressiä
2 2
19. Esiintyykö sinulla työssäsi tuki- ja liikuntaelimistön 
vaivoja, kipuja tai särkyjä
2 1 1
Esimiestä ja työilmapiiriä koskevat kysymykset
hyvin harvoin melko harvoin vaikea sanoa melko usein  hyvin usein 
20. Olen tyytyväinen lähimmän esimieheni toimintaan 
1 3
21.  Saan esimieheltäni palautetta siitä, miten olen 
onnistunut
1 3
22.  Koen esimieheni toiminnan puolueettomaksi ja 
oikeudenmukaiseksi
4
23. Työyhteisössäni kiinnitetään huomiota 
työhyvinvointiin
2 1 1
24. Ilmapiiri työyhteisössäni on mukava ja vapautunut
2 2
25. Olen havainnut työyhteisössäni 
työpaikkakiusaamista
2 1 1
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LIITE 5
SOKOS HOTEL VILLA
Taustatiedot Nainen Mies
1. Sukupuoli 6
alle 25 vuotta   25-34 vuotta 35-44 vuotta 45-55 vuotta
55 vuotta tai 
vanhempi
2. Ikäsi 3 2 1
peruskoulu ylioppilas ammattikoulu
korkeakoulutut-
kinto
laitoshoitajan 
ammattitutkinto
muu, 
mikä
3. Koulutus 1 1 4
Scandic 
Tampere City Scandic Rosendahl
Sokos Hotel 
Ilves Sokos Hotel Villa
Sokos Hotel 
Tammer Omena 1 Omena 2 
Holiday Club 
Tampereen 
kylpylä 
4. Hotelli, jossa pääsääntöisesti työskentelet 6
0-2 vuotta 3-5 vuotta 6-9 vuotta 10-14 vuotta yli 15 vuotta
5. Kuinka kauan olet työskennellyt työpaikassasi? 
5 1
Työtäsi ja ammatillista osaamistasi koskevat 
kysymykset
Täysin eri 
mieltä
Jokseenkin eri 
mieltä En osaa sanoa
Jokseenkin samaa 
mieltä
Täysin samaa 
mieltä
6. Olen saanut riittävästi perehdyttämistä ja koulutusta 
selviytyäkseni työstäni 
2 4
7. Minulla on työssäni tarvittavat tiedot ja taidot 2 4
8. Minulla on riittävästi aikaa tehdä työni kunnolla             1 1 3 1
9. Minulla on käytössäni työhöni sopivimmat 
työmenetelmät ja – välineet
1 2 3
10. Työssäni on huomioitu ergonomiset tekijät hyvin
1 2 2 1
11. Työtäni arvostetaan 1 3 1 1
12. Viihdyn työssäni 1 4 1
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Terveydentilaasi ja toimintakykyäsi koskevat 
kysymykset
0-3 4 5 6 7 8 9 10
13. Minkä pistemäärän antaisit nykyiselle työkyvyllesi 
asteikolla 0 -10
1 2 1
kevyenä vähän rasittavana rasittavana
14. Millaisena koet työsi henkisesti 6
kevyenä vähän rasittavana rasittavana
15. Millaisena koet työsi fyysisesti 4 2
hyvin harvoin  melko harvoin vaikea sanoa melko usein hyvin usein 
16. Esiintyykö sinulla työssäsi voimakasta väsymystä 
tai keskittymisvaikeuksia
4 2
17. Esiintyykö työtovereillasi työssään voimakasta 
väsymystä tai keskittymisvaikeuksia 
1 3 2
18. Aiheuttaako jokin asia työssäsi haitallista stressiä
1 3 2
19. Esiintyykö sinulla työssäsi tuki- ja liikuntaelimistön 
vaivoja, kipuja tai särkyjä
1 2 1 2
Esimiestä ja työilmapiiriä koskevat kysymykset
hyvin harvoin melko harvoin vaikea sanoa melko usein  hyvin usein 
20. Olen tyytyväinen lähimmän esimieheni toimintaan 
4 2
21.  Saan esimieheltäni palautetta siitä, miten olen 
onnistunut
1 3 2
22.  Koen esimieheni toiminnan puolueettomaksi ja 
oikeudenmukaiseksi
2 3 1
23. Työyhteisössäni kiinnitetään huomiota 
työhyvinvointiin
1 1 3 1
24. Ilmapiiri työyhteisössäni on mukava ja vapautunut
1 3 1 1
25. Olen havainnut työyhteisössäni 
työpaikkakiusaamista
3 1 2
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LIITE 6
SOKOS HOTEL TAMMER
Taustatiedot Nainen Mies
1. Sukupuoli 3
alle 25 vuotta   25-34 vuotta 35-44 vuotta 45-55 vuotta
55 vuotta tai 
vanhempi
2. Ikäsi 2 1
peruskoulu ylioppilas ammattikoulu korkeakoulutut-kinto
laitoshoitajan 
ammattitutkinto
muu, 
mikä
3. Koulutus 3
Scandic 
Tampere City Scandic Rosendahl
Sokos Hotel 
Ilves Sokos Hotel Villa
Sokos Hotel 
Tammer Omena 1 Omena 2 
Holiday Club 
Tampereen 
kylpylä 
4. Hotelli, jossa pääsääntöisesti työskentelet 3
0-2 vuotta 3-5 vuotta 6-9 vuotta 10-14 vuotta yli 15 vuotta
5. Kuinka kauan olet työskennellyt työpaikassasi? 
2 1
Työtäsi ja ammatillista osaamistasi koskevat 
kysymykset
Täysin eri 
mieltä
Jokseenkin eri 
mieltä En osaa sanoa
Jokseenkin samaa 
mieltä
Täysin samaa 
mieltä
6. Olen saanut riittävästi perehdyttämistä ja koulutusta 
selviytyäkseni työstäni
2 1
7. Minulla on työssäni tarvittavat tiedot ja taidot 2 1
8. Minulla on riittävästi aikaa tehdä työni kunnolla 2 1
9. Minulla on käytössäni työhöni sopivimmat 
työmenetelmät ja –välineet
3
10. Työssäni on huomioitu ergonomiset tekijät hyvin
1 2
11. Työtäni arvostetaan 1 2
12. Viihdyn työssäni 2 1
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Terveydentilaasi ja toimintakykyäsi koskevat 
kysymykset
0-3 4 5 6 7 8 9 10
13. Minkä pistemäärän antaisit nykyiselle työkyvyllesi 
asteikolla 0 -10
3
kevyenä vähän rasittavana rasittavana
14. Millaisena koet työsi henkisesti 2 1
kevyenä vähän rasittavana rasittavana
15. Millaisena koet työsi fyysisesti 2 1
hyvin harvoin  melko harvoin vaikea sanoa melko usein hyvin usein 
16. Esiintyykö sinulla työssäsi voimakasta väsymystä 
tai keskittymisvaikeuksia
1 1 1
17. Esiintyykö työtovereillasi työssään voimakasta 
väsymystä tai keskittymisvaikeuksia 
2 1
18. Aiheuttaako jokin asia työssäsi haitallista stressiä
2
19. Esiintyykö sinulla työssäsi tuki- ja liikuntaelimistön 
vaivoja, kipuja tai särkyjä
2 1
Esimiestä ja työilmapiiriä koskevat kysymykset
hyvin harvoin melko harvoin vaikea sanoa melko usein  hyvin usein 
20. Olen tyytyväinen lähimmän esimieheni toimintaan 
1 2
21.  Saan esimieheltäni palautetta siitä, miten olen 
onnistunut
1 2
22.  Koen esimieheni toiminnan puolueettomaksi ja 
oikeudenmukaiseksi
1 1 1
23. Työyhteisössäni kiinnitetään huomiota 
työhyvinvointiin
2 1
24. Ilmapiiri työyhteisössäni on mukava ja vapautunut
2 1
25. Olen havainnut työyhteisössäni 
työpaikkakiusaamista
2 1
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LIITE 7
SCANDIC ROSENDAHL
Taustatiedot Nainen Mies
1. Sukupuoli 8
alle 25 vuotta   25-34 vuotta 35-44 vuotta 45-55 vuotta
55 vuotta tai 
vanhempi
2. Ikäsi 3 3 1 1
peruskoulu ylioppilas ammattikoulu
korkeakoulutut-
kinto
laitoshoitajan 
ammattitutkinto
muu, 
mikä
3. Koulutus 2 1 2 3
Scandic 
Tampere City Scandic Rosendahl
Sokos Hotel 
Ilves Sokos Hotel Villa
Sokos Hotel 
Tammer Omena 1 Omena 2 
Holiday Club 
Tampereen 
kylpylä 
4. Hotelli, jossa pääsääntöisesti työskentelet 8
0-2 vuotta 3-5 vuotta 6-9 vuotta 10-14 vuotta yli 15 vuotta
5. Kuinka kauan olet työskennellyt työpaikassasi? 
3 2 1 1 1
Työtäsi ja ammatillista osaamistasi koskevat 
kysymykset
Täysin eri 
mieltä
Jokseenkin eri 
mieltä En osaa sanoa
Jokseenkin samaa 
mieltä
Täysin samaa 
mieltä
6. Olen saanut riittävästi perehdyttämistä ja 
koulutusta selviytyäkseni työstäni
1 4 3
7. Minulla on työssäni tarvittavat tiedot ja taidot 5 3
8. Minulla on riittävästi aikaa tehdä työni kunnolla                                        6 2
9. Minulla on käytössäni työhöni sopivimmat 
työmenetelmät ja –välineet
1 6 1
10. Työssäni on huomioitu ergonomiset tekijät hyvin
2 3 3
11. Työtäni arvostetaan 1 2 5
12. Viihdyn työssäni 2 1 4 1
76
Terveydentilaasi ja toimintakykyäsi koskevat 
kysymykset
0-3 4 5 6 7 8 9 10
13. Minkä pistemäärän antaisit nykyiselle työkyvyllesi 
asteikolla 0 -10
1 4 1 2
kevyenä vähän rasittavana rasittavana
14. Millaisena koet työsi henkisesti 2 5 1
kevyenä vähän rasittavana rasittavana
15. Millaisena koet työsi fyysisesti 2 6
hyvin harvoin  melko harvoin vaikea sanoa melko usein hyvin usein 
16. Esiintyykö sinulla työssäsi voimakasta väsymystä 
tai keskittymisvaikeuksia
4 2 1 1
17. Esiintyykö työtovereillasi työssään voimakasta 
väsymystä tai keskittymisvaikeuksia 
7 1
18. Aiheuttaako jokin asia työssäsi haitallista stressiä
3 2 1 2
19. Esiintyykö sinulla työssäsi tuki- ja liikuntaelimistön 
vaivoja, kipuja tai särkyjä
4 4
Esimiestä ja työilmapiiriä koskevat kysymykset
hyvin harvoin melko harvoin vaikea sanoa melko usein  hyvin usein 
20. Olen tyytyväinen lähimmän esimieheni toimintaan 
2 5 1
21.  Saan esimieheltäni palautetta siitä, miten olen 
onnistunut
4 3 1
22.  Koen esimieheni toiminnan puolueettomaksi ja 
oikeudenmukaiseksi
5 1 2
23. Työyhteisössäni kiinnitetään huomiota 
työhyvinvointiin
1 5 2
24. Ilmapiiri työyhteisössäni on mukava ja vapautunut
2 5 1
25. Olen havainnut työyhteisössäni 
työpaikkakiusaamista
2 1 4 1
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LIITE 8
SOKOS HOTEL ILVES
Taustatiedot Nainen Mies
1. Sukupuoli 15 2
alle 25 vuotta   25-34 vuotta 35-44 vuotta 45-55 vuotta
55 vuotta tai 
vanhempi
2. Ikäsi 9 4 3 1
peruskoulu ylioppilas ammattikoulu
korkeakoulutut-
kinto
laitoshoitajan 
ammattitutkinto
muu, 
mikä
3. Koulutus 1 11 4 1
Scandic 
Tampere City Scandic Rosendahl
Sokos Hotel 
Ilves Sokos Hotel Villa
Sokos Hotel 
Tammer Omena 1 Omena 2 
Holiday Club 
Tampereen 
kylpylä 
4. Hotelli, jossa pääsääntöisesti työskentelet 17
0-2 vuotta 3-5 vuotta 6-9 vuotta 10-14 vuotta yli 15 vuotta
5. Kuinka kauan olet työskennellyt työpaikassasi? 
11 5 1
Työtäsi ja ammatillista osaamistasi koskevat 
kysymykset
Täysin eri 
mieltä
Jokseenkin eri 
mieltä En osaa sanoa
Jokseenkin 
samaa mieltä
Täysin samaa 
mieltä
6. Olen saanut riittävästi perehdyttämistä ja koulutusta 
selviytyäkseni työstäni 
1 8 8
7. Minulla on työssäni tarvittavat tiedot ja taidot 9 8
8. Minulla on riittävästi aikaa tehdä työni kunnolla                                         4 4 8 1
9. Minulla on käytössäni työhöni sopivimmat 
työmenetelmät ja – välineet
1 2 9 5
10. Työssäni on huomioitu ergonomiset tekijät hyvin
1 1 7 5 3
11. Työtäni arvostetaan 2 2 6 6 1
12. Viihdyn työssäni 1 3 11 1
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Terveydentilaasi ja toimintakykyäsi koskevat 
kysymykset
0-3 4 5 6 7 8 9 10
13. Minkä pistemäärän antaisit nykyiselle työkyvyllesi 
asteikolla 0 -10
2 4 8 3
kevyenä vähän rasittavana rasittavana
14. Millaisena koet työsi henkisesti 3 10 4
kevyenä vähän rasittavana rasittavana
15. Millaisena koet työsi fyysisesti 8 9
hyvin harvoin  melko harvoin vaikea sanoa melko usein hyvin usein 
16. Esiintyykö sinulla työssäsi voimakasta väsymystä 
tai keskittymisvaikeuksia
3 3 5 6
17. Esiintyykö työtovereillasi työssään voimakasta 
väsymystä tai keskittymisvaikeuksia 
2 1 10 4
18. Aiheuttaako jokin asia työssäsi haitallista stressiä
3 5 2 7
19. Esiintyykö sinulla työssäsi tuki- ja liikuntaelimistön 
vaivoja, kipuja tai särkyjä
2 9 2 4
Esimiestä ja työilmapiiriä koskevat kysymykset
hyvin harvoin melko harvoin vaikea sanoa melko usein  hyvin usein 
20. Olen tyytyväinen lähimmän esimieheni toimintaan 
2 2 1 9 3
21.  Saan esimieheltäni palautetta siitä, miten olen 
onnistunut
1 2 5 6 3
22.  Koen esimieheni toiminnan puolueettomaksi ja 
oikeudenmukaiseksi
3 3 3 5 3
23. Työyhteisössäni kiinnitetään huomiota 
työhyvinvointiin
1 6 3 7
24. Ilmapiiri työyhteisössäni on mukava ja vapautunut
1 1 13 2
25. Olen havainnut työyhteisössäni 
työpaikkakiusaamista
13 1 3
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LIITE 9
OMENA TAMPERE 1
Taustatiedot Nainen Mies
1. Sukupuoli 3
alle 25 vuotta   25-34 vuotta 35-44 vuotta 45-55 vuotta
55 vuotta tai 
vanhempi
2. Ikäsi 1 1
peruskoulu ylioppilas ammattikoulu
korkeakoulutut-
kinto
laitoshoitajan 
ammattitutkinto
muu, 
mikä
3. Koulutus 2 1
Scandic 
Tampere City Scandic Rosendahl
Sokos Hotel 
Ilves Sokos Hotel Villa
Sokos Hotel 
Tammer Omena 1 Omena 2 
Holiday Club 
Tampereen 
kylpylä 
4. Hotelli, jossa pääsääntöisesti työskentelet 3
0-2 vuotta 3-5 vuotta 6-9 vuotta 10-14 vuotta yli 15 vuotta
5. Kuinka kauan olet työskennellyt työpaikassasi? 
1 1 1
Työtäsi ja ammatillista osaamistasi koskevat 
kysymykset
Täysin eri mieltä
Jokseenkin eri 
mieltä En osaa sanoa
Jokseenkin 
samaa mieltä
Täysin samaa 
mieltä
6. Olen saanut riittävästi perehdyttämistä ja koulutusta 
selviytyäkseni työstäni
1 2
7. Minulla on työssäni tarvittavat tiedot ja taidot 1 2
8. Minulla on riittävästi aikaa tehdä työni kunnolla 3
9. Minulla on käytössäni työhöni sopivimmat 
työmenetelmät ja – välineet
1 2
10. Työssäni on huomioitu ergonomiset tekijät hyvin
1 1 1
11. Työtäni arvostetaan 1 2
12. Viihdyn työssäni 3
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Terveydentilaasi ja toimintakykyäsi koskevat 
kysymykset
0-3 4 5 6 7 8 9 10
13. Minkä pistemäärän antaisit nykyiselle työkyvyllesi 
asteikolla 0 -10
1 2
kevyenä vähän rasittavana rasittavana
14. Millaisena koet työsi henkisesti 3
kevyenä vähän rasittavana rasittavana
15. Millaisena koet työsi fyysisesti 2 1
hyvin harvoin  melko harvoin vaikea sanoa melko usein hyvin usein 
16. Esiintyykö sinulla työssäsi voimakasta väsymystä 
tai keskittymisvaikeuksia
3
17. Esiintyykö työtovereillasi työssään voimakasta 
väsymystä tai keskittymisvaikeuksia 
2 1
18. Aiheuttaako jokin asia työssäsi haitallista stressiä
3
19. Esiintyykö sinulla työssäsi tuki- ja liikuntaelimistön 
vaivoja, kipuja tai särkyjä
2 1
Esimiestä ja työilmapiiriä koskevat kysymykset
hyvin harvoin melko harvoin vaikea sanoa melko usein  hyvin usein 
20. Olen tyytyväinen lähimmän esimieheni toimintaan 
2 1
21.  Saan esimieheltäni palautetta siitä, miten olen 
onnistunut
1 2
22.  Koen esimieheni toiminnan puolueettomaksi ja 
oikeudenmukaiseksi
2 1
23. Työyhteisössäni kiinnitetään huomiota 
työhyvinvointiin
1 2
24. Ilmapiiri työyhteisössäni on mukava ja vapautunut
2 1
25. Olen havainnut työyhteisössäni 
työpaikkakiusaamista
3
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LIITE 10
KAIKKI HOTELLLIT
Taustatiedot Nainen Mies
1. Sukupuoli 52 2
alle 25 vuotta   25-34 vuotta 35-44 vuotta 45-55 vuotta
55 vuotta tai 
vanhempi
2. Ikäsi 23 10 11 8 1
peruskoulu ylioppilas ammattikoulu
korkeakoulutut-
kinto
laitoshoitajan 
ammattitutkinto
muu, 
mikä
3. Koulutus 5 24 14 1 5 5
Scandic 
Tampere City
Scandic 
Rosendahl
Sokos Hotel 
Ilves Sokos Hotel Villa
Sokos Hotel 
Tammer Omena 1 Omena 2 
Holiday Club 
Tampereen 
kylpylä 
4. Hotelli, jossa pääsääntöisesti työskentelet 7 8 17 6 3 3 6 4
0-2 vuotta 3-5 vuotta 6-9 vuotta 10-14 vuotta yli 15 vuotta
5. Kuinka kauan olet työskennellyt työpaikassasi? 
31 15 4 2 2
Työtäsi ja ammatillista osaamistasi koskevat 
kysymykset
Täysin eri mieltä
Jokseenkin eri 
mieltä En osaa sanoa
Jokseenkin 
samaa mieltä
Täysin samaa 
mieltä
6. Olen saanut riittävästi perehdyttämistä ja koulutusta 
selviytyäkseni työstäni
1 3 28 22
7. Minulla on työssäni tarvittavat tiedot ja taidot 31 23
8. Minulla on riittävästi aikaa tehdä työni kunnolla              1 13 15 22 3
9. Minulla on käytössäni työhöni sopivimmat 
työmenetelmät ja –välineet
1 1 8 30 14
10. Työssäni on huomioitu ergonomiset tekijät hyvin
2 10 17 19 6
11. Työtäni arvostetaan 4 12 17 19 2
12. Viihdyn työssäni 1 3 9 32 8
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Terveydentilaasi ja toimintakykyäsi koskevat 
kysymykset
0-3 4 5 6 7 8 9 10
13. Minkä pistemäärän antaisit nykyiselle työkyvyllesi 
asteikolla 0 -10
1 5 16 24 6
kevyenä vähän rasittavana rasittavana
14. Millaisena koet työsi henkisesti 8 39 5
kevyenä vähän rasittavana rasittavana
15. Millaisena koet työsi fyysisesti 26 28
hyvin harvoin  melko harvoin vaikea sanoa melko usein hyvin usein 
16. Esiintyykö sinulla työssäsi voimakasta väsymystä 
tai keskittymisvaikeuksia
5 20 14 14 1
17. Esiintyykö työtovereillasi työssään voimakasta 
väsymystä tai keskittymisvaikeuksia 
2 7 33 9 3
18. Aiheuttaako jokin asia työssäsi haitallista stressiä
11 16 12 14
19. Esiintyykö sinulla työssäsi tuki- ja liikuntaelimistön 
vaivoja, kipuja tai särkyjä
4 22 5 17 6
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Esimiestä ja työilmapiiriä koskevat kysymykset
hyvin harvoin melko harvoin vaikea sanoa melko usein  hyvin usein 
20. Olen tyytyväinen lähimmän esimieheni toimintaan 
2 3 6 31 12
21.  Saan esimieheltäni palautetta siitä, miten olen 
onnistunut
1 10 13 20 10
22.  Koen esimieheni toiminnan puolueettomaksi ja 
oikeudenmukaiseksi
3 7 14 18 12
23. Työyhteisössäni kiinnitetään huomiota 
työhyvinvointiin
4 9 22 16 3
24. Ilmapiiri työyhteisössäni on mukava ja vapautunut
3 12 26 13
25. Olen havainnut työyhteisössäni 
työpaikkakiusaamista
34 5 14 1
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ESIMERKKI HOTELLIHUONEEN SIIVOUSESTA LIITE 11
• Koputa ovelle
• Ota mukaan tarvittavat siivousliinat (taso- ja peililiina, lattiapyyhe) sekä tarvikkeet 
(lattiakuivain ja siivoussanko)
• Järjestä henkarit ja tarkista eteiskaapin varustus. Tarkista myös silitysraudan pohja. 
• Ota wc:stä likaiset pyyhkeet, lasit ja roskat huoneen puolelle. Tarkista samalla wc:n 
muun varustuksen puutteellisuus (wc-paperi- ja kasvopaperi, shampoo ja käsisaippua 
jne.)
• Avaa tuuletusikkuna ja tv.
• Pura  likaiset  liinavaatteet  ja  kasaa  ne  yhteen  likaisten  froteiden  kanssa.  Tarkista 
samalla helmalakanoiden ja päiväpeitteiden puhtaus.
• Tarkista  huonevarustelu (esitteet,  minibaari,  vedenkeitin-  ja työpöytävarustelut)  ja 
safetybox.
• Vie kaikki pyykit  pyykkirullakkoon, roskat ja likaiset  lasit  siivousvanulle. Muista 
lajitella roskat.
• Ota  siivousvaunuista  tarvittava  määrä  puhtaita  liinavaatteita,  pyyhkeitä  ja 
huonevarustelua mukaasi.
• Petaa vuode/vuoteet 
• Laita  puuttuvat  huonevarustelut  omille  paikoilleen.  Tarkista  aina  lasien  ja 
kahvikuppien puhtaus.
• Pyyhi  kaikki  näkyvillä  olevat  tasopinnat  (tv,  työpöytä  +  valaisin,  ikkunalauta, 
yöpöydät+ valaisimet, sängynpäädyt, jne.)
• Vaihda tarvittaessa kaukosäätimen patterit
•  Asettele wc:n puolella wc- varustus paikoilleen sovitulla tavalla.
• Sumuta puhdistusaine lavuaariin, wc-istuimeen (tarvittaessa suihkunurkkaukseen)
• Harjaa allas, hana ja sen ympärys harjalla, huuhtele vedellä.
• Pyyhi peilit, kiillota hanat, pyyhi kaikki tasot ja suihkuseinästä tahrakohdat.
• Harjaa wc- istuin ja pyyhi puhtaasta likaiseen.
• Suihkuta  lattia  kauttaaltaan.  Kuivaa  lattiakuivaimella  ja  kerää  lopuksi  hiukset  ja 
irtoroskat  kasvopaperin  avulla  pois  lattiaritilän  päältä.  Kuivaa  tarvittaessa 
lattiapyyhkeellä.
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• Nihkeäpyyhi lattia järjestelmällisesti. Järjestä samalla kalusteet sovitulla tavalla.
• Sulje ikkuna ja asettele verhot nätisti.
• Tee koodaukset tv:n kautta. (mb-koodaukset, huoneen koodaaminen puhtaaksi)
• Tarkista huoneen yleisilme ennen kuin suljet huolellisesti oven.
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Saatekirje työhyvinvointitutkimukselle. LIITE 12
Hei!
Olen  Tampereen  ammattikorkeakoulun  restonomiopiskelija  ja  teen  opinnäytetyöni 
aiheesta kerroshoitajien työhyvinvointi. Työ on rajattu koskemaan Tampereen alueen 
kerroshoitajia,  jotka  työskentelevät…………..  kohteissa.  Itse  olen 
työskennellyt…………….. nyt kolme vuotta. Tutkimus ja kysely ovat täysin omiani, 
joten kyselyyn tulisi vastata työajan ulkopuolella. Kyselylomake on laadittu niin, että 
se  on mahdollisimman  selkeä  ja  siihen  on helppo ja  nopea  vastata.  Vastaamiseen 
kuluu aikaa vain muutama minuutti. 
Tulokset  olen  luvannut  toimittaa  myös  …………… johdolle,  jotta  hekin  pääsevät 
niitä tarkastelemaan. Joten kaikki mukaan vastaamaan!
Ystävällisin ja kiitollisin terveisin 
Anna-Maija Nikkanen
